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ПЕРЕДМОВА 


На рубежі століть у з контексті суспільних, економічних, 
технологічних, культурологічних змін відбувається суттєва еволюція 
бібліотек як соціального інституту. Відповідно змінюється і роль 
бібліотекарів, про що свідчать соціологічні дослідження та останні 
прогнози вчених, які покладаються на молодих спеціалістів з їх 
креативним, динамічним, сучасним мисленням. 

Однак сьогодні, внаслідок неухильного зменшення кількості 
випускників бібліотечних факультетів вищих навчальних закладів і 
відтоку найбільш перспективних спеціалістів до інших сфер, у 
бібліотеках спостерігається зростання кількості працівників пенсійного 
віку, що не тільки призвело до кадрової стагнації, але й стало значною 
перешкодою на шляху до модернізації бібліотек. Саме тому у 2007 році 
ХДНБ ім. В. Г. Короленка при активній підтримці Харківської державної 
академії культури стала ініціатором проведення низки заходів, 
спрямованих на вирішення проблем кадрової політики і професійну 
підтримку молодих спеціалістів. У 2009 році, який в Україні було 
оголошено роком молоді, виникла ідея привернути увагу громадськості 
до обговорення проблем бібліотечної молоді країни. 

Нещодавно в ХДНБ завершено комплексне всеукраїнське 
дослідження молодого працівника наукових бібліотек України, яке 
мало на меті оцінку професійного самовизначення, самореалізації та 
саморозвитку молодих кадрів і узагальнення досвіду управління ними, 
отримання даних щодо нового характеру бібліотечної професії. 
Результати дослідження сприяли оптимізації управління бібліотечним 
процесом у регіонах і стали підставою для розробки програми 
проведення всеукраїнської науково-практичної конференції 
«Короленківські читання 2009» за темою «Бібліотечна молодь: 
погляд у майбутнє». Для обговорення було запропоновано низку питань 
з кадрової політики наукових бібліотек України, професійного розвитку, 
самореалізації, адаптації та соціального захисту молодих спеціалістів, 
творчого потенціалу молоді у формуванні сучасного іміджу бібліотеки, 
нових тенденцій і перспектив сучасної бібліотечної освіти. 

У межах заходу представлено дослідження та підсумки роботи 
наукових шкіл та колективів України, результати | першого 
регіонального конкурсу наукових робіт та інноваційних проектів 
ім. Л. Б. Хавкіної «Як зробити бібліотеку успішною» серед молодих 


спеціалістів бібліотек, аспірантів, магістрів, студентів, проведено 
презентації кращих робіт. Відбувся обмін інформацією між науковцями, 
керівниками, провідними спеціалістами наукових бібліотек Донецька, 
Івано-Франківська, Львова, Луганська, Полтави, Харкова. 

Значна увага в роботі конференції приділялася перспективам 
фахової освіти, питанням ролі підвищення кваліфікації та самоосвіти. 
Доповідачі торкалися сутності, функцій, елементів з та ї форм 
багатоступеневої системи підвищення кваліфікації на рівні бібліотек, 
методичних центрів регіону; пропонували чинники, що сприятимуть 
розвитку творчого процесу, дієві шляхи виявлення та розкриття ділових, 
інтелектуальних і особистісних якостей молоді, заохочення до творчих 
інновацій, створення психологічного клімату в колективі. Червоною 
ниткою у доповідях проходила думка про роль молодих бібліотекарів у 
перетворенні бібліотек на центри культурологічного, суспільного і 
творчого життя регіону. 

У заключній частині конференції молодим спеціалістам було надано 
можливість поділитися своїм досвідом. 

Результатом роботи науково-практичної конференції став висновок 
про стратегічне значення молодіжної кадрової політики бібліотек. 
Конференція показала, що бібліотеки України мають значний досвід з 
реалізації проектів 1 програм, частиною яких є робота з молоддю. Цей 
досвід заслуговує на увагу з боку державних та регіональних 
управлінських 0 органів, його вивчення та розповсюдження на 
всеукраїнському просторі. 

За підсумками роботи конференції розроблено рекомендації 
бібліотекам України щодо реалізації стратегічної молодіжної кадрової 
політики, яка передбачає активність молодих фахівців у подоланні 
стереотипних поглядів на професію бібліотекаря. Бібліотекам для свого 
розвитку необхідно не лише виявляти лідерів і творчих особистостей, але 
й стимулювати їх ініціативу, бажання робити щось нове. Загальноосвітня 
культура, вихованість, професійна етика та незамінність мають стати 
незаперечними цінностями бібліотекаря ХХІ століття. 


А. Л. Шалиганова 


МОЛОДІ ПРАЦІВНИКИ ОУНБ УКРАЇНИ: 
ПРОФЕСІЙНІ АСПЕКТИ ОНОВЛЕННЯ 
(за результатами всеукраїнського дослідження) 


Останніми | роками | у бібліотечному середовищі активно 
дискутуються питання про шлях розвитку бібліотек, одним із яких 
вбачається у необхідності перегляду вимог до персоналу бібліотек, 
попередньо проаналізувавши його професійну діяльність. Актуальність 
цього зумовлена підвищенням значущості ролі бібліотекаря. 

Від дискусій про те, яким повинен бути бібліотекар ХХІ ст., 
необхідно перейти до практичних заходів щодо модернізації професії. 
Для цього потрібна мобілізація молодих фахівців, здатних продовжити 
справу ветеранів, надати їй таких динамічних форм, які б відповідали 
духу сучасності. Як показало всеукраїнське дослідження «Молодий 
працівник наукових бібліотек України: погляд у майбутнє», молоді 
бібліотекарі наукових бібліотек України - це той важливий ресурс, 
завдяки якому ці бібліотеки можуть діяти як інформаційні, культурні та 
духовні центри, що виступають в якості важливих організуючих 
елементів соціокультурного середовища. 

Мета | дослідження | - | оцінка | успішності | професійного 
самовизначення, адаптації, самореалізації та саморозвитку молодих 
працівників ОУНБ, узагальнення досвіду управління молодими кадрами. 

Для досягнення цієї мети вивчались: 

- уявлення молодих бібліотекарів про професійні цінності, 
престиж своєї професії; 

- мотивації професійної діяльності, напрямки успішної 
адаптації до роботи та трудового колективу; 

- креативні та когнітивні здібності молодих працівників, 
готовність їх до інноваційної діяльності; 

-. напрямки підвищення кваліфікації молодих праців-ників. 

Об'єкт дослідження - молоді працівники наукових бібліотек України 
та керівники структурних підрозділів, в яких працюють молоді 
бібліотекарі. 


Предмет дослідження - професійна діяльність молодих бібліотекарів 
наукових бібліотек України. 


У межах дослідження використовувались такі поняття: молодий 
працівник - бібліотекар віком до 35 років; молодий фахівець - випускник 
середнього, вищого спеціального учбового закладу, який прийшов на 
роботу до бібліотеки і працює в ній не менше 3 років. 

Для виконання поставлених завдань були використані соціологічні 
та статистичні методи. Первинні дані одержані в результаті анкетування 
молодих працівників та керівників структурних підрозділів ОУНБ 
України. 

Для найбільшої ефективності та суспільної користі дослідження 
проведено широкомасштабне інформування колег, результатом якого 
стала активна, творча співпраця з молодими працівниками в усіх регіонах 
України. 

У дослідженні брали участь 550 чол., з яких 375 - молоді працівники 
із 23 ОУНБ України, у т.ч. 40 - із ХДНБ їм. В.Г. Короленка, 175 - 
керівники структурних підрозділів бібліотек, в яких працюють молоді 
бібліотекарі, у т. ч. 11 - із ХДНБ ім. В. Г. Короленка. 

За віком молодих працівників наукових бібліотек можна об'єднати у 
такі групи: до 25 років - 1997, від 26 до 30 років - 6190, від 31 до 35 років 
- 2096. 

На думку російського бібліотекознавця Е. Сукіасяна, бібліотека 
життєздатна за умов, коли в ній порівно працюють спеціалісти різних 
вікових категорій в однаковому співвідношенні. За результатами нашого 
дослідження, в Луганській, Херсонській, Закарпатській, Тернопільській, 
Миколаївській, Івано-Франківській, Одеській та Чернігівській ОУНБ 
працює від 3996 до 5596 молоді; у Полтавській, Волинській, Донецькій, 
Кіровоградській, Львівській, Чернівецькій, Дніпропетровській ОУНБ - 
від 3296 до 3696. Це дає можливість бібліотекам активно оновлюватись й 
еволюціонувати. Та, на жаль, є кілька обласних бібліотек (Харківська, 
Запорізька, Черкаська, Сумська, Житомирська ОУНБ) ії ХДНБ, де 
частина молоді в структурних підрозділах становить від 1396 до 2790. 

62У5 молодих працівників УНБ мають вищу освіту, 1796 - неповну 
вищу, що дає аїдставу говорити про високу професійну підготовку 
молодих кадрів. Але несправедливо, що на керівних посадах знаходиться 
лише 596 опитаних, тобто немає ніякого стимулювання працівників до 
професійного розвитку. Очевидно, що бібліотека сьогодні - це не та 
установа, де людина може зробити кар'єру. Згідно з останніми 
соціологічними дослідженнями молоді люди ставлять на перше місце 
досягнення успіхів у кар'єрі, але виявляється, що у наукових бібліотеках 


2696 молодих співробітників, які працюють понад 10 років, вже не 
прагнуть кар'єрного зростання. 

Також цікавими є показники щодо стажу роботи молодих 
бібліотекарів: більше 10 років - 2490 опитаних, від 5 до 10 років - 2690. З 
одного боку ці показники є, звичайно, позитивними, тому що говорять 
про добрий моральний клімат, дружні, доброзичливі стосунки у 
колективі, з іншого - це ще раз доводять, що бібліотекарі не прагнуть 
кар'єрного зростання. 

Одним із важливих показників стабільності з колективу є 
співвідношення стажу працівників та їх бажання покинути колектив 
бібліотеки. За даними анкетування, цей показник становить лише 290. 
Про доброзичливі стосунки в колективі говорять і керівники структурних 
підрозділів: 3196 респондентів назвали відношення між колегами 
приязними. Лише незначна кількість респондентів (296, 1,7596, 1,590, 
0,2596) вказують на  консервативність, конфліктність, пасивність 
колективу. 

Отже, можна стверджувати, що наукові бібліотеки України маючи 
сталий стрижень молодих працівників, стабільну частину фахівців з 
вищою освітою, підтримуючи пропорційність у віковому складі своїх 
кадрів, створюють для них сприятливі умови для діяльності і подальшого 
професійного розвитку. 

Умовою стабільності та згуртованості колективу виступає внутрішня 
організованість та мобільність працівників, яка за даними дослідження 
складає 2296. Мобільність персоналу дає можливість стимулювати 
інноваційні зміни, підвищувати активність, відповідальність 1 та 
сумлінність у професійній діяльності. 

Під час дослідження молоді бібліотекарі на запитання щодо суті 
бібліотечної професії, її значення для суспільства та для них особисто, 
4596 респондентів відповіли, що професія бібліотекаря вимагає 
спеціальної підготовки і лише 196 - вважають, що для цієї професії не 
потрібні особливі знання 1 навички. 2596 впевнені, що професія відіграє 
важливу роль у житті суспільства, 2296 - визначили її як інтелектуальну, 
творчу, по 396 назвали з професію бібліотекаря  непрестижною, 
монотонною і рутинною. 

Майже всі дослідники виділяють такі фактори непрестижності 
професії: низька зарплата, відсутність можливості кар'єрного зростання, 
недостатнє стимулювання, негативне відношення суспільства і влади 


тощо. Молоді працівники підтвердили незадовільне ставлення до праці 
бібліотекаря з боку суспільства та влади. 

Деякі дослідники, зокрема, відомий російський бібліотекознавець 
А.В. Соколов, вказують на низький рівень професійної самосвідомості. 
Навіть серед бібліотекарів панує думка, що привабливий імідж і 
бібліотекар - несумісні речі. На жаль, такої самої думки дотримуються і 
наші респонденти, яким було запропоновано визначити соціальний 
статус професії бібліотекаря, в результаті - серед багатьох інших 
професій бібліотекар опинився на останньому місці. 

Зрозуміло, що покращення іміджу професії - справа не одного дня, 
бо шна нього впливають усі складові поняття: імідж бібліотек, 
бібліотекарів та бібліотечної освіти. Проте ситуацію можна змінити, 
вдосконалюючи імідж окремої бібліотеки, використовуючи потенціал 
насамперед молодих бібліотекарів, які здатні змінити сформований в 
суспільстві стереотип професії бібліотекаря, тому що пошук свого місця 
в житті, утвердження себе в професії властиво саме молоді. Вона може 
довести свою цінність, успішність, унікальність, незамінність. Закони 
особистого брендингу (бути не просто хорошим професіоналом, а стати 
успішним і відомим у своїй професійній діяльності) стимулюють до 
надбання нових знань, активізації життєвої позиції. Чим краще проявить 
себе особистість у професії, тим вище буде престиж бібліотеки. 

Як свідчать результати дослідження, сьогодні авторитет бібліотекаря 
невпинно зростає. Серед пріоритетних мотивів вибору професії наші 
респонденти відзначили такі: бажання розширювати свій світогляд, 
спілкування | з цікавими | людьми, творча | праця, професійне 
самовираження, кар'єра. 

Вивчення мотивації праці молодих бібліотекарів УНБ підтвердило 
саморозвиваючу природу бібліотек та їх діяльності. Адже ще 10-15 років 
тому ні професійний розвиток, ні самовизначення в цьому контексті не 
згадувалися. 

Для 1796 опитаних визначним фактором задоволення роботою є 
безпосередньо сама робота. Саме робота та колектив в якості головного 
мотиву прогнозувались і до початку дослідження, бо в усі часи низька 
зарплата та  непрестижність професії компенсувались моральним 
задоволенням, можливістю доступу до книг, спілкування з людьми тощо. 

Наявність таких мотивів, як можливість робити щось нове, відчуття 
власної необхідності, причетність до справ бібліотеки доводять, що 
відбуваються зміни у професійній самосвідомості молодих бібліотекарів. 


Спостерігається усвідомлення взаємозв'язку таких факторів, як 
самостійність, власні досягнення в опануванні нових технологій та 
інноваційна політика бібліотек. Але останній фактор згадують лише 490 
респондентів. 

Отже можна дійти висновку, що молодим бібліотекарям майже не 
властиве прагнення до кар'єрного зростання, але, як виявило показало, 
це компенсується прагненням до творчого розвитку, так для 1296 
респондентів важливим є можливість особистих досягнень. 

Дослідження виявило взаємозв'язок та співпрацю між молодим 
фахівцем та керівником структурного підрозділу. Головне в цій співпраці 
- зробити молодих працівників зацікавленими в усіх позитивних змінах і 
схильними до них. 

На жаль, не всі бібліотеки приділяють належну увагу формуванню 
лідерства та визнанню лідерів (тільки 7,596), хоча саме ця робота 
розрахована перш за все на молодих фахівців, які проявляють лідерський 
потенціал -- хай-по (БієБ-роїепііаїз). 

На відміну від традиційної роботи з кадровим резервом, де готується 
заміна на конкретну посаду, хай-по не має цільового характеру, тому що 
молоді працівники ще не проявили себе в якомусь конкретному напрямку 
бібліотечної праці. Добре продумана робота з таким лідером згодом 
сформує ефективного керівника. А вчасне виявлення та розвиток таких 
лідерів з забезпечать | на | перспективу | високий професійний та 
технологічний рівень бібліотеки. 

Сьогодні вже очевидно, що інформаційні технології вимагають 
організаційних змін. У бібліотеках інших країн вже давно запроваджують 
спрощені структури та командну роботу, які відзначаються більшою 
гнучкістю, створюють мотивацію для персоналу і стимулюють 
самовдосконалення молодих працівників. Подібна робота поступово 
розвивається в ОУНБ України: впроваджуються дні роботи в команді, 
розвантажувальні дні, дні творчого мислення, час креативу (Вінницька 
ОУНБ), дні молодого спеціаліста (Твано-Франківська ОУНБ), аналітичні 
тренінги (Львівська ОУНБ), мозковий штурм (Одеська та Закарпатська 
ОУНБ), години самоосвіти, години методичної інформації, перерви для 
обміну інформацією (Чернівецька ОУНБ), майстер-класи (Кіровоградська 
ОУНБ). 

Також слід зазначити мотивацію молодих працівників як 
управлінський ресурс, що сприяє їх професійному зростанню. Про 
необхідність залучення до розробки цільових програм, проектів та участі 
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в їх реалізації висловились 2296 керівників структурних підрозділів, 
проведення атестацій - 20906, занять з підвищення кваліфікації - 3790, 
творчих конкурсів - 12.596, залучення до суспільно-корисної праці - 
8,590. 

Таким чином, наукові бібліотеки України, поставивши акценти на 
питаннях професійного розвитку молодих фахівців, в той же час діють за 
добре відомою формулою: «Зціли себе сам». Для бібліотекаря вона 
означає, що успіх його діяльності залежить від нього самого, від Його 
здатності змінювати навколишній світ та себе самого. 

Сьогодні чи не найголовнішим для бібліотек є інноваційний 
розвиток на основі впровадження нових інформаційних і комунікативних 
технологій. Постійний творчий, професійний розвиток стимулює працю: 
8596 респондентів відповіли, що вони використовують новітні технології. 

За результатами дослідження, молоді працівники оцінюють свій 
інноваційний потенціал за такими якостями: 

- бажання підвищувати кваліфікацію; 

-- психологічна готовність до інновацій; 

- працездатність; 

-- розуміння змісту роботи; 

-- вміння працювати в команді; 

- готовність до розширення кола обов'язків; 

- рівень професійної підготовки; 

- творчий потенціал; 

- ініціативність; 

-- колективна відповідальність; 

- інформованість. 

Творчий характер професійної діяльності бібліотекаря спонукає 
талановитого працівника кожного разу шукати нові рішення, фактично 
новий зміст роботи. Ті молоді працівники наукових бібліотек, які 
володіють цими якостями, повинні мати можливість ефективно їх 
використовувати в інноваційному процесі. 

Особистий, персоніфікований характер професійної діяльності 
бібліотекаря, його ініціатива, творчість, креатив призводять до зростання 
значення персонального, авторського втілення інновації. Тому на 
запитання стосовно їх ролі в інноваційному процесі дали дуже корисну 
йцікаву інформацію: 

-- проектувальники (які проектують нововведення) - 1190; 
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ет розробники (які вивчають можливості найбільш повної 
реалізації інновації ) - 2096; 

- організатори (які не тільки зацікавлені в розвитку 
інновації, але й виступають ініціаторами інноваційного процесу) -- 1890; 

- виробники (які забезпечують супровід проекту ) - 3090; 

- користувачі (які виступають споживачами цього проекту, 
оцінюють його повноту та доступність) - 2190. 

Залучення молодих фахівців до інноваційного процесу має ряд 
переваг, бо дозволяє найбільш конструктивно сприймати інновації, 
забезпечувати навчання. У наукових бібліотеках України сьогодні 
розроблена система заохочень молодих бібліотекарів: 4096 віддає 
перевагу вивченню досвіду інноваційної діяльності, 3096 - сприянню 
додатковій освіті, 1696 - стимулюванню ініціативних працівників, 790 - 
проведенню конкурсів на кращу інноваційну ідею, 696 - створенню 
«банку ідей», 196 - створенню служб маркетингу, розвитку тощо. 

На запитання про творчі риси, що властиві молодим бібліотекарям в 
роботі, надано такі відповіді: 

- 3490 керівників з структурних підрозділів | цінують 
відкритість до співпраці, діалогу; 

- 2490 молодих працівників зазначають здатність напружено 
працювати та прагнуть діяти в межах завдання за власним 
бажанням; 

- 1896 молоді наголошує на бажанні покращувати стиль 
спілкування з користувачами, сприяти гармонізації відносин У 
колективі. 

Все це вказує на те, що респонденти потребують у само- 
вдосконаленні. 

Наявність таких працівників у наукових бібліотеках України, 
безумовно, забезпечить їм успіх і розвиток. Кожен з них є унікальним, і 
його потенціал - молодість - є найбільшою цінністю бібліотеки, оскільки 
будь-які ресурси та системи абсолютно безкорисні, якщо немає тих, хто 
їх максимально і ефективно використовує. 

Отже управління інтелектуальним, творчим потенціалом -- важлива 
справа, але вона приносить позитивні наслідки лише за умови, 
налагодження в бібліотеці стимулювання молоді до творчості. 
Зрозуміло, що різним працівникам потрібні різні стимули (матеріальні, 


моральні та кар'єрні) для підвищення ефективності праці, при чому іноді 
зовсім інші, ніж для посилення трудової мотивації керівництва. 

Ініціативний, творчий талановитий працівник прагне розвиватись, не 
боїться робити помилки та навчатись на них, отримує задоволення від 
виконаної роботи та постійно прагне кращого результату. Він завжди 
готовий навчатись, якщо це потрібно для роботи. У проведеному 
опитуванні 9396 молодих працівників відповідають цим якостям. 

Вимір соціального самопочуття кожного члена колективу, 
врахування особистого фактора, уважне ставлення до працівників - все 
це має стати важливою складовою бібліотечної політики. Відсутність 
такої роботи та системи управління молодим персоналом може 
спричинити втрату творчого потенціалу. 

Сьогодні бібліотеки потребують людей, здатних швидко 
адаптуватись до нових суспільних умов та вимог, як у ставленні до 
роботи, так і в своєму професійному розвитку. У навчальному процесі 
важливо, щоб бібліотекар використовував самоаналіз, тобто кожен 
обирає свій маршрут, самооцінку, яка активізує самостійне навчання, 
самокорекцію або комплексний розвиток з урахуванням своїх особистих і 
професійних бажань. Тому бібліотеці потрібно впливати на особисті 
установки трудової поведінки та систем цінностей молодих працівників. 
Цю проблему, безумовно, слід вирішувати шляхом навчання. Серед 
кращих форм підвищення рівня фахових знань респонденти назвали: 
стажування (2596), семінари (2396), консультації (2096), тренінги (1996), 
ділові ігри (1096), самоосвіта, курси тощо (390). Із запропонованого 
списку форм підвищення кваліфікації самоосвіту респонденти назвали 
самі, бо вона дає змогу бібліотекарю знаходити власні способи роботи в 
різних ситуаціях професійної діяльності. Крім того, самоосвіта молодих 
фахівців наукових бібліотек виконує адаптивну функцію, даючи змогу 
найефективніше розвивати і використовувати свій потенціал. 

Найпоширенішою та доступною формою самоосвіти на сьогодні є 
навчання за допомогою всесвітньої мережі Інтернет. Як показав 
моніторинг ефективності 4 використання віртуальної конференції, 
проведеної на сайті ХДНБ їм. В. Г. Короленка «Бібліотекар ХХІ ст.: нові 
стандарти професії», Інтернет стає активною формою спілкування, 
професійної та наукової взаємодії, ефективною формою професійної 
самоосвіти. 

У перспективі все важливішим буде поєднання навчання працівників 
поза межами бібліотеки з навчанням без відриву від виробництва. Для 
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цього воно повинно проводитись вчасно, а саме, коли поставлені нові 
завдання, відповідно до потреб всіх, кого стосується інновація, З 
орієнтацією на співробітників (тобто зважаючи на їх робочий час, 
розподіляючи теми на невеликі блоки, створюючи можливість для 
повторення та поглиблення). Таке підвищення кваліфікації дозволяє 
врівноважити потреби організації та індивідуальні інтереси й бажання 
щодо навчання. 

Є запитання анкети, відповіді на які викликають гордість за 
професію бібліотекаря, бібліотеку в цілому та молодих працівників 
наукових бібліотек України. Наприклад, на запитання: «Чи можете Ви 
сказати про себе, що Ви - подвижник? Вчитавшись уважно в наведений 
нижче список, підкресліть в ньому до 5 рис, які притаманні особисто 
Вам». Лише 8,796 дали відповідь «ні». Як показав аналіз, це 
респонденти, які займають посади не бібліотечного фаху (інженери та 
ін). Сюди ж увійшли голоси 3-х бібліотекарів-респондентів (із 
Херсонської ОУНБ. Але вони, сказавши «ні», все ж знайшли в собі якості 
подвижника: безкорисливість, турбота про бібліотеку, самовідданість, 
працелюбність. 

Найбільш притаманними подвижництву рисами, на думку молодих 
бібліотекарів ОУНБ України, є: працелюбність, цілеспрямованість, 
турбота про бібліотеку, користувачів, а також безкорисливість, 
відданість професії, ентузіазм, самовідданість, новаторство, патріотизм, і 
навіть героїзм. 

Підбиваючи підсумки дослідження, слід наголосити, що бібліотекар 
ХХІ ст. повинен бути високопрофесійним. Запас його спеціальних знань, 
умінь, навичок буде зростати, насамперед, за рахунок розширення меж 
бібліотечного пізнання. Доведеться виходити на світові інформаційні 
ресурси, вміти працювати з зарубіжними електронними базами даних, 
знати їх інструментарій тощо. 

Потрібно чітко усвідомити той факт, що освіта та підвищення 
кваліфікації у бібліотечній сфері в ХХІ ст. стануть цілеспрямованими. 
Нові знання, уміння, навички бібліотекар повинен опановувати протягом 
усього життя. Конкретний внесок кожного працівника буде вимірюватись 
ділом, умінням працювати, генерувати нові ідеї. 

За висловом українського бібліотекознавця Л. Каліберди, «успіх 
бібліотекаря - це тріумф і бібліотеки. А його розчарування - її невдачі». 
Зробити бібліотеку рідним домом для користувача - одне з 
найскладніших завдань, тому постає важлива проблема психологічної 
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підготовки бібліотекаря. Загальноосвітня культура, вихованість, 
професійна етика мають стати незаперечною цінністю бібліотекаря ХХІ 
ст. Тоді 1 тільки тоді наша праця зміниться і буде належно оцінена 
суспільством. Бібліотекарі мають довести свою цінність, унікальність, 
незамінність, для цього необхідно багато чому навчатись, спокійно 
сприймати нові реалії, бути готовими до постійних змін. 

Саме такими нині є більшість молодих бібліотекарів наукових 
бібліотек України. Як вказують вітчизняні бібліотекознавці (і це 
підтверджено результатами всеукраїнського дослідження), в наш час 
помітні позитивні зрушення в їх професійній самосвідомості, зростанні їх 
соціальної активності, творчому, новаторському ставленні до праці, 
відповідальності за долю бібліотечної справи. 

Але, на жаль, сьогодні суспільство та влада, а часом і невміле 
керівництво, не допомагає молодому бібліотекарю виробити у собі 
амбіційність, прагнення до самореалізації, успішності, творчості, що є 
важливим не тільки для них самих, а й для розвитку бібліотеки в цілому. 
Необхідність збереження молодих працівників ставить нові завдання 
кадрової політики, мета якої: 

- залучення молодих працівників до суспільного життя; 

- надання їм можливості реалізувати свободу творчості та стати 
авторами особистих інноваційних програм. 

Важливо продовжувати формування та утвердження позитивного 
образу бібліотекаря в цілому та у владних структурах, підтримувати 
престиж бібліотечної професії моральними стимулами з погляду її 
важливості у виконанні завдань, яке вирішує суспільство, народне 
господарство, наука, культура. 

За словами С. Матліна, в контексті інноваційної діяльності 
бібліотеки на перше місце виходить етична сторона функціонування 
колективу, зокрема взаємодія формальних та неформальних лідерів. 
Неможливо не враховувати 1 правові питання, які пов'язані із захистом 
інтелектуального бібліотечного продукту, а також економічний аналіз 
його ефективності. 

Успіх молодіжної кадрової політики залежить, перш за все, від 
здатності культури бібліотеки сприймати нові ідеї, створювати клімат, в 
якому творчі, креативні, ініціативні молоді працівники будуть мати 
стимули до творчості та інноваційної діяльності. 
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Н. І. Шостко 
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БІБЛІОТЕКАР ХАРКІВЩИНИ -- ДВАДЦЯТЬ РОКІВ ПО ТОМУ 


Успішність бібліотеки залежить від багатьох чинників, і якщо 
уявити, що в один день нормативно-правова база функціонування 
бібліотек стане досконалою, поповнення бібліотечних фондів постійним, 
плановим і достатнім, а матеріально-технічна база буде перевершувати 
наші найсміливіші очікування, то навіть за таких умов майбутнє 
бібліотеки буде залежати від вирішення кадрових проблем. 

У «кадровому питанні» багато аспектів, серед яких: 

- скорочення кількості дипломованих спеціалістів; 

- перехід кваліфікованих фахівців в інші галузі; 

- «старіння» бібліотекарів; 

- неможливість мати в штаті бібліотеки необхідних 
фахівців  (інженерів-програмістів,  веб-дизайнерів, системних 
адміністраторів, юристів); 

а недостатнє фінансування на підвищення кваліфікації, 
відрядження до інших бібліотек; 

- недостатнє | державне 0 замовлення |на підготовку 
спеціалістів за фахом «книгознавство, бібліотекознавство | 
бібліографія» та «бібліотечна справа». 

Уявити майбутнє публічної бібліотеки неможливо без усвідомлення 
того, який кадровий потенціал є сьогодні. А оцінити сьогоднішній стан 
можна, тільки проаналізувавши стартові позиції. 

За 20 років змінилась мережа публічних бібліотек Харківської 
області. У 1988 році працювала 921 публічна бібліотека в області, з яких 
827 було в районах, а 94 - у Харкові. Їх кількість (Ж 2 бібліотеки) 
залишалась незмінною до 1996 року. Протягом 1996-98 років мережа 
бібліотек області скоротилась на 72 бібліотеки. 

Зменшення кількості бібліотек призвело до значного скорочення 
штату ЦБС області. В 1988 році у публічних бібліотеках працювало 
1759 співпрацівників, у т. ч. 1326 - в районах області, 433 - у місті. 
Через 10 років, у 1998 році в публічних бібліотеках працювало 1424 
працівники. Штати публічних бібліотек області зменшились на 335 
штатних одиниць, 953 яких втратив Харків і 240 - райони області. Слід 
зазначити, що протягом останніх 10 років кількість бібліотечних 
працівників була стабільною і навіть збільшилась на 28 одиниць, 20 з 
яких припадає на ЦБС Харкова. У районах області незважаючи на 
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відкриття нових бібліотек в 2005-2006 роках кількість працівників 
збільшились лише на 8 штатних одиниць. 

Для успішної роботи бібліотеки важлива фахова підготовка 
співробітників. Можна проаналізувати як змінився освітній ценз 
працівників бібліотек. 

У 1988 році 1212 (6996) працівників публічних бібліотек в 
Харківській області мали фахову бібліотечну освіту, з яких 536 (3190) - 
вищу і 676 (389) - середню спеціальну. Зазначимо, що в районах області 
показники були такі ж 69906, але дещо в інших пропорціях: 287 
працівників (2296) - з вищою бібліотечною освітою і 627 (47906) - з 
середньою. У Харкові цей показник становив незмінні 6990, 249 (5890) 
працівників бібліотек мали вищу спеціальну освіту, 49 (11906) - середню 
спеціальну. 

Через 20 років в цілому по області 939 (669) працівників мають 
фахову бібліотечну освіту, у т. ч. 484 (3490) - вищу спеціальну, 455 
(329) - середню спеціальну. 

У публічних бібліотеках районів області рівень забезпечення 
спеціалістами з фаховою освітою дещо знизився і становить загалом 
629/», де 236 (2290) працівників з вищою фаховою освітою, а 424 (4090) - З 
середньою. У Харкові ситуація значно покращилась: у місті 7590 
працівників мають фахову освіту, 248 (679) з яких - вищу, а 31 (8906) - 
середню спеціальну. 

Порівняємо ці показники з загальнодержавними. У публічних 
бібліотеках України 699 працівників бібліотек мають фахову освіту, 
в т. ч. 209 - фахівці з вищою освітою, 489 - з середньою 
спеціальною. У порівнянні з іншими регіонами Харківська область 
сьогодні має найбільшу кількість бібліотечних працівників з вищою 
фаховою освітою (484 прац., або 349), тоді як подекуди цей показник 
становить 9--1 196. 

Середню спеціальну освіту в окремих регіонах України мають 60- 
7096 працівників бібліотек, у Харківській обл. - лише 3296. Для 
працівника сільської бібліотеки середня спеціальна, або базова вища 
освіта, є бажаною і, за великим рахунком, достатньою. Розмірковувати 
про майбутнє сільської бібліотеки неможливо без урахування рівня 
освіти теперішніх 1 майбутніх працівників. 

Для розуміння кадрового | потенціалу бібліотеки вікові 
характеристики персоналу бібліотеки не менш важливі, ніж освітній 
ценз. На думку Е.Р. Сукіасяна, бібліотеки життєздатні, якщо їхні 
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колективи мають такий віковий склад: до 30 років - 30-359/о, від Зідо 45 
років - 30-35, за 45 років - 30-359/. Зрозуміло, що в реальному житті 
досить важко дотримуватись таких пропорцій. І навряд чи можна почути 
від керівника бібліотеки: «Ви нам, безперечно, підходите і за освітою, і за 
досвідом роботи, але, на жаль, у нас в колективі 5096 персоналу віком за 
45 років, тому нам потрібен фахівець до 30 років». Проте незважаючи на 
всі існуючі проблеми необхідно намагатися досягти балансу в цьому 
непростому питанні. 

Свого часу дуже популярним було порівняння з 1913 роком. 
Сьогодні, вірогідно, слушним буде порівняння з роком 1991. 

Яким був «бібліотекар публічної бібліотеки - 1991»? 

Середній вік 37-38 років. 

Стаж роботи 10-12 років. 

Освіта: базова вища переважно у працівників сільських бібліотек- 
філій. Повну вищу спеціальну освіту мають працівники ЦБС Харкова та 
центральних районних бібліотек. У сільських бібліотеках є певний 
відсоток бібліотекарів з загальною середньою освітою (від 290 до 590 в 
різних районах). 65-7096 дипломованих спеціалістів отримали освіту на 
заочних відділеннях вищих та середніх спеціальних навчальних закладів. 

Віковий ценз бібліотечних колективів (1759 працівників публічних 
бібліотек): до 30 років - 528 (3095); від 31 до 45 років - 721 (4195); за 45 
років - 510 (2995) працівників. 

Тепер поглянемо на нашого колегу в 2009 році. 

Середній вік 48-49 років. 

Стаж роботи 17-19 років. 

Освіта: базова вища, яку мають працівники переважно сільських 
бібліотек-філій. Повну вищу спеціальну освіту мають працівники ЦБС 
Харкова та центральних районних бібліотек. У сільських бібліотеках 
зростає відсоток бібліотекарів із загальною середньою освітою (від 596 
до 890 в різних районах). 

Віковий ценз працівників бібліотеки (1447 працівників публічних 
бібліотек): до 30 років - 58 (490); від 31 до 45 років - 422 (2997); за 45 
років - 972 (6796) працівника. 

Аналізуючи кадрову ситуацію в бібліотеках області в 2009 році, 
можна виявити дані, які є виключенням із загальної картини. Наприклад, 
дані по Барвінківській ЦБС. 

Середній вік працівників 39 років. 

Стаж роботи 14 років. 


Освіта: 739о (29 із 40 працівників ЦБС) мають вищу базову або 
повну вищу освіту. Ще 11 співробітників мають вищу базову або повну 
вищу, але не бібліотечну освіту. Слід зазначити, що 8 працівників ЦЬС 
отримали бібліотечну освіту протягом останніх 9 років. Усі вони 
навчались на заочних відділеннях, і це за умови, що Барвінкове - один з 
найвіддаленіших райцентрів області. 

Віковий ценз колективу Барвінківської ЦБС (40 працівників): до 30 
років - 6 (1590); від 31 до 45 років - 23 (5897); за 45 років - 11 (2796). 

Однією з причин позитивних змін, що відбулися в ЦБС протягом 
останніх 10 років, - призначення нового директора ЦБС 10 років тому. 

На жаль, загальна картина по області говорить про те, що через 10 
років середньостатистичним бібліотекарем Харківщини буде людина 
пенсійного віку. 

А тепер звернемо увагу на питання, яке згодом стане проблемою 
публічних бібліотек - керівництво ЦЕС, ЦБ та резерв керівників. 

У 1991 році директор ЦБС Харківської області мав вищу фахову 
освіту, середній вік керівника ЦБС становив - 44 роки. При цьому 
віковий склад директорського корпусу був таким: до 30 років - І (490); 
від 30 до 45 років - 13 (5290); за 45 років- 11 (4496). Лише один директор 
ЦБС був пенсійного віку. 

У 2009 році середній вік керівника ЦБС - 51 рік. За віковими 
групами це виглядає так: до 30 років - 0 (097); від 31 до 45 років - 5 
(2090); за 45 років - 20 (8096), 7 із яких (2896) сьогодні вже досягли 
пенсійного віку. 

Освіта керівників ЦБС вища фахова, але слід зазначити, що на 
сьогодні ми маємо двох директорів ЦБС, які прийшли з іншої сфери, а 
саме з освіти. Причому вони одразу були призначені керівниками ЦБС. 

Для повноти сьогоднішньої картини необхідно поглянути де 
«готували» керівні кадри наших бібліотек. Ким сьогоднішні керівники 
працювали у 1991 році? 6 вже на той час займали посаду директора 
ЦБС; 3 - працювали заступниками директора по роботі з дітьми; 9 - 
працювали в центральній районній бібліотеці (у т. ч. 4 - методистами); 1 
- бібліотекарем центральної дитячої бібліотеки; 1 - завідувачем 
бібліотеки-філії; 4 - не працювали в ЦБС. 

Навряд чи ситуація кардинально зміниться, якщо працівники 
центральних бібліотек і надалі будуть залишатись резервом для 
майбутніх керівників ЦБ та ЦБС. 


Необхідно враховувати фактори, які так чи інакше будуть впливати 
на цей процес: 

- зменшення кількості | працівників | центральних 
бібліотек: порівняно з 1991 роком штатні розписи центральних 
бібліотек зменшились на 80 штатних одиниць. В області є 
центральні бібліотеки, де на сьогодні працюють по 5-6 фахівців, 
зрозуміло, що за таких умов, досить важко формувати кадровий 
резерв; 

- загальне старіння кадрів бібліотек; 

- збільшення кількості працівників бібліотек, які не 
мають бібліотечної освіти. 

Підсумовуючи вищесказане, можна внести пропозиції щодо 
зменшення негативного впливу «кадрової проблеми» на роботу 
бібліотеки: 

- розробити стратегічні плани з кадрової політики 
бібліотеки. Плани можуть включати такі напрямки діяльності: 
робота з підбору кадрів, підготовка кадрового резерву на керівні 
посади, підвищення кваліфікації персоналу, плани по підвищенню 
фахового рівня в вищих навчальних закладах ПІ-ІМ рівнів 
акредитації, самоосвіта, профорієнтаційна робота; 

РУ активізувати, а в деяких ЦБС області поновити 
функціонування методичних служб. Адже саме від методиста 
залежить ефективне функціонування районної ланки системи 
підвищення кваліфікації та повноцінна самоосвіта персоналу; 

- збільшити державне замовлення |на підготовку 
спеціалістів за фахом «книгознавство, бібліотекознавство | 
бібліографія» та «бібліотечна справа». Слід зазначити, що 
сьогодні, коли словосполучення «вступив за контрактом» стало 
таким звичним, вузам досить важко "продати" такий "товар" як 
вища освіта за фахом «бібліотечна справа», яка принесе 
майбутньому дипломованому фахівцю заробітну плату близьку до 
мінімальної. І тому з кожним роком зменшується кількість 
випускників, які гіпотетично можуть поповнити штати наших 
бібліотек. З тих, хто закінчив бібліотечні факультети 20 років 
тому, на сьогодні кожен третій працює в бібліотеці. Це немало 
якщо врахувати, що в ті часи тільки на денному відділенні 
бібліотечного факультету Харківського державного інституту 
культури навчалось 300 студентів. А за умови, що сьогодні їх 
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навчається 25, в публічних бібліотеках на цих випускників марно 
чекати; 

- розробити систему матеріального | стимулювання 
працівників, яка має враховувати такі аспекти як підвищення 
кваліфікації, оволодіння інформаційними технологіями, бажання 
навчатись заочно; 

з рекламувати професію бібліотекаря. В практиці роботи 
сьогоднішньої бібліотеки багато рекламних акції, презентацій. Ми 
презентуємо та рекламуємо книги, авторів, напрямки роботи, 
визначні дати і події, акції і проекти, та навіть займаючись 
профорієнтаційною роботою, ми не рекламуємо в достатній мірі 
свою професію; 

- поновити діяльність Харківського осередку Української 
бібліотечної асоціації. Останнім часом ми нехтуємо таким 
майданчиком як УБА для відстоювання інтересів бібліотеки, 
читача, бібліотекаря. Це прикро ще й тому, що Харківщина була 
одним із регіонів, де зароджувалось це громадське об'єднання. 
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А. А. Соляник 


РЕЗЕРВЬІ МОДЕРНИЗАЦИИ ВЬІСШЕГО БИБЛИОТЕЧНО- 
ИНФОРМАЦИОННОГО ОБРАЗОВАНИЯ 


Кадровькй состав библиотек - зто один из определяющих ресурсов, 
без которого невозможна зффективная деятельность библиотечного 
социального  института. Система подготовки  библиотечно-инфор- 
мационньх  кадров сейчас находится в процессе кардинального 
реформирования, вьізванного необходимостью интеграции Украйнь в 
европейскоє  образовательноє / пространство й  присоєдинениєм к 
Болонекому процессу. 

В контексте Болонских соглашений определяющими направлениями 
модернизации отечественного вьшсшего библиотечно-информационного 
образования являются: 

- переход на трехуровневую систему подготовки кадров 
вьісшей  квалификации:  бакалавриат  -  магистратура  - 
докторантура (с присвоєниєм степени доктора философий как 
зквивалента кандидата наук); 


- уточнениє содержания  образовательньх программ, 
определениєе уровневой дифференциации бакалавров и магистров, 
разработка модели формирования их ключевьїх компетенций; 

- принятие государственньх образовательньх стандартов 
для всех ступеней профессионального библиотечного образования 
и внедрение их в практику работь: профильньх вьсших учебньх 
заведений; 

- определениє специфики и механизмов внедрения в 
библиотечно-информационноє образование кредитно-модульной 
системь и компетентностного подхода как базовьіх составляющих 
Болонских реформ. 

В  отечественной системе подготовки кадров уже частично 
реализовань основнье составляющиє Болонской системьх: с 2002 г. на 
факультете | библиотековедения | и | информатики | Харьковской 
государственной академии культурьг (ХГАК) введена подготовка кадров 
квалификационного уровня «бакалавр», с 2004 г. - «магистр»; в 2010 г. 
состойтся первьшй вьшуск бакалавров, подготовленньх по кредитно- 
модульной системе; прекращаєтся подготовка кадров квалификационного 
уровня «специалист», и вузью будут вьшускать лишь бакалавров и 
магистров в соотношений 3:1. Планируется, что ученую степень доктора 
философий по научной єспециальности 27.00.03 - «книговедениє, 
библиотековедение, библиографоведениє» можно будет получить по 
результатам четьтрехлетнего обучения в очной докторантуре, но все зти 
новации вступят в силу лишь после принятия новой редакции закона 
Украйнь «О вьісшем образований». 

Ньне идет корректировка содержания образовательньх программ 
подготовки бакалавра и  магистра, юсновньми  концептуальньми 
положениями при зтом являются: ориентация при подготовке бакалавра 
на овладение базовьми библиотечно-информационньми технологиями, в 
то время как  магистерскиє  образовательнье  программь  болеє 
разнообразнь ий  ориентировань: на  углубленную  теоретическую 
подготовку, формированиє научно-исследовательских, методических, 
преподавательских, управленческих умений и навьков. Уже сейчас на 
факультете библиотековедения и информатики ХГАК ведется подготовка 
магистров по таким программам: «Теория и методология книговедения, 
библиотековедения, библиографоведения» (квалификация - «магистр- 
исследователь, преподаватель»); «Управлениє библиотечно- 
информационной деятельностью» (квалификация «Менеджер 
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библиотечно-информационной деятельности»). в перспективе 
планируєтся введениє в действиє магистерской программь «Теория и 
методология з информационно-аналитической деятельности»  (квали- 
фикация - «информационньій аналитик, преподаватель»). 

Отрицательной тенденциєй является то, что нет госзаказа на 
подготовку магистров заочной формь: обучения, хотя в идеале 
магистратура и должна бьть ориентирована на сотрудников библиотек со 
стажем - руководителей первичного уровня (директора небольших 
библиотек, заведующиє отделов или секторов, главнье библиотекари), 
которье хотят достичь более вьюсокого уровня профессиональной 
подготовки в области управления. Не случайно за рубежом в 
магистратуру принимаются лица, имеющиє не менеє двух лет стажа 
работьт в библиотеке, а тематика магистерских диссертаций максимально 
профилизирована | с  учетом конкретного | практического | опьта 
магистранта и связана є разработкой конкретньх проектов по заказам 
библиотек. Пока такая практика подготовки магистров - зто лишь 
отдаленная перспектива, так как за пять лет функционирования на 
факультете библиотековедения и информатики ХГАК магистратурьт ее 
закончили 20 магистров-заочников, среди них лишь один директор 
вузовской библиотеки и 3 руководителя секторов и отделов. 

Что касаєтся уточнения содержательной составляющей подготовки 
бакалавров, то, согласно последним распоряжениям Министерства 
образования | и | науки | Украйнь,  нормативньй компонент 
государственного образовательного стандарта вьісшего 
профессионального образования  приводится | в  соответствиє с 
европейскими стандартами, в результате чего в качестве обязательньх 
для изучения студентами всех вузов Ш-ІУ уровня аккредитации остались 
всего 5 дисциплин социо-гуманитарного цикла - «История Украийньт», 
«История  украйнекой  художественной  культурьї», «Философия», 
«Иностранньй язьк» и «Деловой украйнский язьк» (сдаєтся как 
госзкзамен |на швьшускном  курсе  бакалавриата). Такие  учебнье 
дисциплинь | как | «Педагогика», «Психология», «Социология», 
«Правоведенис», «Политология», «Религиеведениє», «Основьі 
зкономической теорий», «История мировой культурь», «История 
мировой литературь», «Логика», «Отика и зстетика» перестали бьть 
обязательньшм компонентом блока социально-гуманитарньх дисциплин 
учебного плана подготовки бакалавра. Есть шанс частично сохранить зти 
дисциплинь в качестве курсов по вьбору, но зто не гарантируєт 


системности и универсальности гуманитарной подготовки будущих 
библиотекарей-библиографов  вьюсшей  квалификации. ШПереходя на 
модульньй принцип построения учебньх планов, необходимо при зтом 
не  снизить 0 всегда | присущую  отечественной  вьсшей школе 
фундаментализацию содержания профессиональньх программ 
подготовки кадров, что позволит обеспечить широкий общенаучньй 
кругозор вьшускников в сочетаний є профессиональньми знаниями, дать 
им не сумму, а систему знаний, умениє масштабно мьглить, видеть 
причинно-следственнье связи явлений, генерировать инновации и 
вьістраивать стратегиий развития библиотечной отрасли. 

В данном контексте тревожной тенденцией является и то, что 
процесс  стандартизаций  образовательньх программ подготовки 
бакалавра и магистра по направлению «Книговедениєе, 
библиотековедениє ри  библиография»  протекаєт в  Украйне без 
соблюдения демократических процедур опубликования и широкого 
обсуждения | проектов  соответствующих  ГОСТов, масштабного 
привлечения к их зкспертизе как ведущих ученьх, так и представителей 
библиотечной общественности, прежде всего Украйнекой библиотечной 
ассоциаций и директоров крупнейших библиотек, что, несомненно, 
способствовало бью повьшшению качества принимаємьх нормативньхх 
документов. Пока же лишь известно, что в 2010 году должнь бить 
введень: |в  действиє  новье  образовательнье  стандарть,  рег- 
ламентирующиє содержаниє подготовки библиотечно-информационньх 
кадров, но круг разработчиков зтих документов не известен, не бьшло 
проведено зни родного  совещания  либо  научной конференции, 
обеспечивающих диалог специалистов, зайнтересованньх в качественной 
подготовке кадров для библиотечной отрасли. 

Адаптируя в отечественную систему библиотечно-информационного 
образования положения Болонской декларации, нельзя забьвать, что 
главная цель образовательной реформь:ю - зто повьшениє качества 
подготовки специалистов, важнейшим показателям которого являєтся 
вьшускник вуза, умеющий самостоятельно и критически мьгслить, видеть 
проблемь и решать их не только в стандартньх, но и сложньх 
производственньх ситуациях. Необходимьт качеством современного 
библиотечного менеджера является креативность, ведь готовьхх решений 
в процессе практической деятельности становится все меньше; с 
освоєниєм  новейших  информационно-компьютерньх технологий и 


других инноваций постоянно усложняєтся круг профессиональньхх 
обязанностей библиотечного специалиста, растет непредсказуемость и 
неопределенность рабочих ситуаций, и здесь умениє  творчески 
применять имеющиеся знания, аргументировано и самостоятельно 
принимать зффективнье решения и нести за них ответственность 
становятся важнейшим производственньм ресурсом. 

С развитием креативности, как важнейшего качества будущих 
вьшусєкников вузов, связано широкоє внедрениє в отечественную 
вьсшую школу популярного за рубежом компетентностного подхода к 
обучению. Компетентность - зто умениє сотрудника мобилизовать 
имеющиеся у него знания и принять в нестандартной производственной 
ситуации оптимальное решение. Для вьтработки у будущих менеджеров 
базовьіх компетенций в учебном процессе все шире применяются 
активнье методь обучения, в основе которьх - решение студентами 
проблемньх задач, деловье игрьі с затрудняющими  условиями, 
максимально приближенньми к реальньм производственньм ситуациям, 
мозговой штурм, тренинги и моделирования алгоритмов принятия 
управленческих решений. 

При  зтом  преподаватели | профессионально-ориентированньх 
дисциплин признают, что условия учебной аудиторий не сравнимь с 
производственньми, где студент может приобрести первьій опьт 
практической деятельности, уяснить нормьгт и усвойть обобщеннье 
образць  профессионального поведения. В связи с зтим все болеє 
актуальньтм становится  реализация в вьсшей школе  практико- 
ориентированного | подхода з к  обучению. тот  подход  призван 
существенно усилить связи вузов и работодателей, сделать их не 
формальньми, а реально зффективньми и взаимовьігодньми. 

На развитиє социального партнерства между системой подготовки 
кадров и  работодателями  нацелена и политика  Министерства 
образования и науки Украйнь. Согласно его последним инеструктивньм 
документам обязательньтм условием распределения вьшускников вузов 
становится  заключениє  трехсторонних 0 договоров между вузом, 
работодателем (библиотекой) и молодьтм специалистом. В зтом договоре 
закреплено обязательство вьшускника отработать не менеє 3-х лет в 
библиотеке кгосударственной формь собственности. Зти договора 
заключаются в период предварительного распределения вьшускников, и 


работодатель обязуєтся создать будущему молодому  специалисту 
условия для прохождения на его базе производственной практики. 
Хорошо зарекомендовавшим себя опьтом сотрудничества вузов и 
потенциальньх  работодателей  являєтся  привлечениє студентов к 
вьшолнению дипломньх и курсовьх работ по реальньм заявкам 
библиотек, к их рекламньм ши РК-акциям. Так, замечательной 
инициативой  Харьковской  государственной | научной  библиотеки 
им. В.Г.Короленко стало  участие студентов факультета 0 биб- 
лиотековедения и информатики ХГАК в проведений «Аллей чтения», 
которая имела мощньй воспитательньй зффект и дала возможность 
будущим  библиотекарям з проявить свой творческиє способности, 
реализовать себя в процессе содействия повьшиению социального статуса 
книги, чтения, библиотеки. 

Очень ценно, когда у студента еще в период прохождения первой 
производственной практики в библиотеке пробуждаєтся интерес к 
будущей профессии, сам процесс и содержание работь  приносят 
удовлетворение, потому что становится явно ощутимой еє полезность и 
социальная значимость. Именно позтому так важно организовать 
производственную практику студентов так, чтобьт пробудить у будущих 
специалистов  внутреннюю  профессиональную  мотивацию, суметь 
убедить их в том, что труд в библиотеке интересен как путь реализации 
способностей к творчеству. Ота мотивация самая действенная, так как 
основана |на  потребностях  молодьх людей в  самовьщражений, 
самосовершенствований,  профессиональном | развитий,  признаний 
ценности достигнутькх ими результатов. 

В заключениє необходимо подчеркнуть, что развитие социального 
партнерства между профильньми вузами и библиотеками как самьтми 
зайнтересованньми учреждениями в повьшениий качества подготовки 
библиотечно-информационнькх специалистов -- имеет мощньй потенциал 
и большиє перспективь. Их реализация зависит от того, насколько 
бьстро и зффективно мьі сумеем наладить сотрудничество в рамках зтого 
важного направления совершенствования подготовки кадров для 
библиотек. 


Л. М. Федотова 


СИСТЕМА БЕЗПЕРЕРВНОЇ ОСВІТИ БІБЛІОТЕЧНИХ 
ПРАЦІВНИКІВ ЦБС ХАРКІВСЬКОЇ ОБЛАСТІ 


Одним із важливих компонентів успішної діяльності бібліотеки є 
наявність висококваліфікованих кадрів, тому підвищення кваліфікації 
бібліотечних працівників має велике значення. 

Аналіз діяльності бібліотек Харківської області за останні 5 років 
показав, що заходи, в яких беруть участь бібліотекарі, вирішують три 
основні проблеми: 

- забезпечують початкову підготовку бібліотекарів, що 
не мають спеціальної освіти та досвіду роботи; 

- сприяють перепідготовці бібліотечних кадрів; 

- підвищують кваліфікацію спеціалістів бібліотек згідно з 
їх посадою та обов'язками. 

На сьогодні в Харківській області існує система безперервної освіти 
бібліотечних працівників різних рівнів. Так на обласному рівні 
підвищенням кваліфікації займаються: 

- обласний  навчально-методичний центр підвищення 
кваліфікації працівників культури - забезпечує підвищення 
кваліфікації всім категоріям бібліотечних працівників, а також з 
2004 р. проводить виїзні курси в районах області; 

- обласна універсальна наукова бібліотека - забезпечує 
підвищення кваліфікації бібліотечних працівників області шляхом 
проведення конференцій, семінарів, нарад, практикумів, 
конкурсів, засідань обласного клубу професійного і творчого 
спілкування директорів. Провідні фахівці бібліотеки беруть участь 
у проведенні обласних курсів підвищення кваліфікації. З 1998 р. 
на базі бібліотеки працює обласний клуб професійного та 
творчого спілкування директорів  ЦЬС області, щорічно 
проводяться  семінари-практикуми для різних категорій 
бібліотечних працівників ЦБ області; 

- обласна дитяча бібліотека - методичний центр, де 
підвищують свій професійний рівень бібліотекарі, зайняті 
обслуговуванням дітей. У 2008 р. створено інформаційно- 
методичну службу «Бібліокур'єр», метою діяльності якої Є 
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надання методичних і консалтингових послуг дитячим бібліотекам 

міста й області з найактуальніших питань бібліотечної роботи з 

дітьми; 

- обласна юнацька бібліотека - науково-методичний та 
координаційний центр для бібліотек усіх систем і відомств, що 
обслуговують юнацтво. 

На районному рівні підвищення кваліфікації забезпечують фахівці 
ЦБ, які регулярно проводять для працівників ЦЕС семінари, наради та ін. 

Розвивати | творчу | ініціативу, | формувати | професіоналізм 
бібліотечних кадрів, стимулювати інноваційні процеси в книгозбірнях 
можна лише за умов постійного вдосконалення системи професійного 
навчання бібліотекарів. Тому поряд з традиційними формами навчання, 
методика яких відпрацьована протягом багатьох років (семінари, наради, 
практикуми, стажування, школи методиста, круглі столи, школи 
молодого бібліотекаря), застосовуються нові, зокрема майстер-класи, 
творчі лабораторії, інформаційно-методичні панорами, конкурси з різних 
напрямів професійної майстерності тощо. 

З метою забезпечення початкової підготовки бібліотекарів, які не 
мають спеціальної освіти, в ЦБС області організовано такі форми 
навчання: 

-- «Школа молодого бібліотекаря» (Зміївська ЦБС); 

- «Школа сільського бібліотекаря» для бібліотекарів зі стажем 
роботи до 5-ти років (Дергачівська ЦБС); 

- «Методична невідкладна допомога молодим спеціалістам» 
(Кегичівська ЦБС); 

-- стажування для бібліотекарів початківців (Дворічанська ЦБС). 

Для сприяння перепідготовці бібліотечних кадрів в ЦБС Харківської 
області проводяться: 

-. семінари бібліотечних працівників: «Сільська бібліотека в 
сучасних умовах: проблеми адаптації» (Золочівська ЦБС, 2005 р.); 
«Співпраця бібліотек, організацій 1 об'єднань» на базі Шелудьківської 
сільської бібліотеки (Зміївська ЦБС, 2006 р.); 

- виробничі наради: «Гендерна демократія - стратегія ХХІ 
століття» (Вовчанська ЦБС, 2008 р.); «Робота бібліотек по сприянню 
формування екологічного світогляду» (Куп'янська районна ЦБС, 
2007 р.); «Робота бібліотек системи по патріотичному вихованню 
населення» (Шевченківська ЦБС, 2008 р.); 
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- о дні завідуючих відділами та бібліотеками-філіями (один 
раз на 2 місяці): «Організація та використання бібліотечних фондів 
сільських бібліотек» (Дворічанська ЦБС, 20098 р.); 

- бібліотечний четвер (щотижня): огляд професійної 
періодики (в усіх ЦБС Харківської області). 

Ефективною формою професійного спілкування, взаємообміну 
знаннями та досвідом, безперервного підвищення кваліфікації біб- 
ліотекарів є конкурси за різними напрямками бібліотечної діяльності. 

У 2004 році на Харківщині було оголошено обласний огляд-конкурс 
«Краща сільська бібліотека», проведення якого мало на меті: 
привернення особливої уваги місцевих органів влади та залучення 
додаткових коштів на фінансування; підвищення ролі бібліотек у 
соціально-економічному розвитку села; поповнення бібліотечних фондів 
новими книгами і періодичними виданнями; розповсюдження досвіду 
роботи кращих сільських бібліотек, пошук нових форм і методів роботи з 
читачами; стимулювання творчої активності працівників сільських 
бібліотек, підвищення їх професійної майстерності; укріплення 
матеріально-технічної бази. 

Огляд-конкурс тривав майже рік і проводився у два тури. У першому 
турі, що відбувався на районному рівні, взяли участь всі 630 сільських 
бібліотек, читачами яких є понад 290 тисяч сільського населення різних 
вікових категорій. Результати першого туру дали змогу отримати 
достовірну оцінку діяльності сільських бібліотек за критеріями 
оцінювання. Окрім визначення перших місць передбачалися такі 
номінації, як: «Краща краєзнавча робота в сільській бібліотеці», «Краща 
робота з дітьми та юнацтвом», «Кращий читацький клуб, любительське 
об'єднання», «Краща організація роботи із соціально незахищеними 
верствами населення». Все це повинно було стимулювати роботу 
бібліотек і органів місцевого самоврядування до активної участі в огляді- 
конкурсі. 

На розгляд обласного журі було подано матеріали на 34 кращих 
бібліотек-переможців із 27 районів області. За результатами конкурсу 
були визначені переможці: 

1 місце - Піскорадьківська сільська бібліотека Борівського району; 

2 місце - Смирнівська сільська бібліотека Лозівського району; 

3 місце - Аполонівська сільська бібліотека Сахновщинського 
району; 

3 місце - Нікопольська сільська бібліотека Барвінківського району; 


3 місце - Гетьманівська сільська бібліотека Шевченківського 
району. 

Почесні премії отримали 18 бібліотек з 16 районів області, що 
прийняли найактивнішу участь в огляді-конкурсі. 

Завдяки участі в огляді сільські бібліотеки Харківщини спрямували 
свою діяльність на поповнення фондів новою літературою. За 2004 рік 
фонди бібліотек збільшилися приблизно на 120 тис. екземплярів, з яких 
понад 20 тис. прим. сільські бібліотеки отримали за акцією «Подаруй 
бібліотеці книгу», в якій взяли участь управління облдержадміністрації, 
райдержадміністрацій, вищі навчальні заклади та мешканці регіону. 

Цей конкурс стимулював центральні бібліотеки області до 
проведення щорічних конкурсів на професійну майстерність працівників 
бібліотек районів. 

У  Дергачівській ЦБС щороку організовується конкурс серед 
бібліотек-філій. Так, у 2006 році проходив конкурс на кращий масовий 
захід. Причому заходи оцінювалися за цільовим та читацьким 
призначеннями, оперативністю, вибором місця, часу, тривалістю, 
складом організаторів з та виконавців, попередньою | рекламою, 
формуванням читацької аудиторії, з комплексним та диференційним 
підходом до заходів. У рамках конкурсу проведено літературно-музичні 
вечори і композиції, усні журнали і зустрічі з ветеранами, поетом, 
відкриття лялькового театру на базі бібліотеки. Перше місце посіла 
Гаврилівська сільська бібліотека за літературно-музичний вечір «Україна 
-- колиска яскравих талантів». Друге місце віддано Прудянській сільській 
бібліотеці за організацію вечора-зустрічі з поетом. Третє місце поділили 
Русько-Лозівська та Полівська сільські бібліотеки. 

У 2007 р. в Дергачівській ЦБС пройшов районний конкурс бібліотек 
на кращу організацію роботи клубів за інтересами. Критеріями оцінки 
конкурсу були: організаційна структура, ведення документації, ступінь 
згуртованості членів клубу, вибір теми засідання клубу, мета створення 
клубу та координація діяльності з іншими організаціями. За результатами 
конкурсу призові місця розподілено серед таких бібліотек: 

1 місце - Полівська бібліотека - організація роботи поетичної 
вітальні. 

2 місце - Дубівська бібліотека - організація клубу «Дозвілля». 

3 місце - Дворічнокутянська бібліотека - організація роботи клуба 
«Джерельце». 
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Конкурс на створення позитивного іміджу бібліотеки пройшов 
(2008 р.) у Дергачівській ЦБС. Роботу бібліотек оцінювали за такими 
критеріями: зовнішня реклама, візитна картка бібліотеки, оформлення 
книжкових виставок, звітність перед громадою, робота з населенням 
регіону, творчі акції бібліотек в координації з іншими закладами та 
організаціями, комфортність та затишок в бібліотеці. За результатами 
конкурсу визначено трьох переможців. 

З метою активізації краєзнавчої роботи в бібліотеках в 2009 р. в 
Дергачівській ЦБС оголошено конкурс по організації краєзнавчої роботи. 
Критеріями оцінювання краєзнавчої роботи є: стан краєзнавчого фонду та 
ДБА, масова робота за різними напрямками (історичний, народознавчий, 
географічний), організація краєзнавчого куточка, координація з іншими 
організаціями. Нагородження переможців конкурсу відбулося у вересні 
2009 р. 

В 2007 році серед бібліотек Ізюмської міської ЦБС пройшов конкурс 
на кращу книжкову виставку. В конкурсі приймали участь всі бібліотеки 
ЦБС. Основна мета конкурсу - популяризація фондів бібліотек, 
знайомство з новинками та незаслужено забутими книгами, залучення 
користувачів до читання. Методичним відділом ЦБ були розроблені 
критерії оцінювання книжкових виставок: актуальність тематики, цільове 
і читацьке призначення, диференційність, змістовність, стилістика, 
естетичність, інноваційний підхід, креативність, ефективність, 
новаторство в оформленні. За результатами конкурсу журі визначило 
переможців: 

Перше місце - дитяча бібліотека-філія Ме 2 за книжкові виставки 
«Планета Земля - частина Всесвіту» та «Увійди в природу другом». Ці 
книжкові виставки яскраво оформлені, дають відповідь читачам на низку 
запитань. А допомагає їм кіт Гарфілд, який знайомить з літературою. Це 
виставка-подорож, що надзвичайно приваблює дітей, спонукає до 
читання. 

Друге місце - ЦБ за книжкову виставку «Коли приходить Новий 
рію». Це виставка-свято, яка привертає увагу своєю яскравістю. 
Особливість її полягає в тому, що вона озвучена. Читачі можуть 
прослухати бесіди, веселі цікавинки про новорічні свята. 

Третє місце посіла ЦДБ за виставку «Біла казка зими», розділи якої 
охоплюють весь цикл зимових свят. Проводячи заходи, бібліотекарі 
ставили запитання, а відгадки діти знаходили в книжках, що 
експонувалися. 
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Заохочувальний приз отримала дитяча бібліотека-філія Хо 1. Вона 
представляла  виставку-мандрівку «Феєрія мандрів». Ця виставка 
знайомить читачів з країнами світу, культурою та народними звичаями 
країн. 

Краєзнавча робота - одна з унікальних сфер діяльності бібліотек, яка 
надає їм місцевого колориту та регіональної специфіки. В 2007 р. серед 
бібліотек Шевченківської ЦБС було проведено конкурс на крашу 
краєзнавчу роботу «Відтворюємо історію села». Конкурс проводився з 
метою пошуку, збору і узагальнення матеріалів з історії та культури 
свого села, а також для відродження інтересу користувачів до своєї 
історії, звичаїв, обрядів, народних традицій. 

Для оцінювання роботи бібліотек були розроблені такі «Критерії 
оцінки конкурсу»: 

1. Змістовність роботи та наповнення матеріалами за розділами: 
- історія заснування населеного пункту; 
-- славетні люди села; 
-- ветерани Великої Вітчизняної війни; 
- учасники бойових дій; 
-- наші умільці - народні майстри. 
2. Наповненість ілюстративними матеріалами (фото, карти та 
ін.). 
3. Кращий краєзнавчий масовий захід. 
4. Творчий підхід до оформлення роботи. 

В конкурсі приймали участь всі сільські бібліотеки-філії. 
Переможцем конкурсу було визнано роботу «О, земле рідна, ти всьому 
початок» Аркадіївської сільської бібліотеки-філії. На основі рукописної 
книги І. В. Попова «Родословная Попових» систематизовано матеріал про 
заснування села Аркадіївка. Робота змістовна, має багато карт, 
фотоматеріалів, дуже добре висвітлено розділ про видатних людей села. 
Ця робота є прикладом патріотичного виховання підростаючого 
покоління, відродження інтересу молоді до звичаїв, обрядів, любові до 
історії своєї малої батьківщини. 

Цей конкурс дав можливість доторкнутися до витоків рідної історії 
та поєднати покоління минулі з поколінням нинішнім та прийдешнім. 

У  Петропільській, Олександрівській, Гетьманівській, Нижньо- 
Бурлуцькій та Петрівській сільських бібліотеках зібрані роботи майстрів 
народно-ужиткової творчості. 


Для активізації діяльності бібліотек по основним напрямах 
бібліотечної роботи, засвоєння нових методів і технологій та оптимізації 
традиційних форм бібліотечного обслуговування Сахновщинська ЦЬС 
серед бібліотечних працівників щороку проводить конкурси професійної 
майстерності. Так, у 2008р. проводився конкурс «Удача року». 
Основною метою проведення конкурсу було стимулювання професійного 
зростання співробітників, пробудження у них азарту до творчості як 
способу перевірки своїх сил та заявити про себе. 

Переможців конкурсу визначали за допомогою таких критеріїв, як: 

- масова і наочна популяризація книги; 

- функціонування об'єднань за інтересами; 

- пошук позабюджетних коштів фінансування; 
- рекламна та іміджева діяльність; 

- | професійна майстерність бібліотекарів; 


- о якісний інформаційно-бібліографічний потенціал 
бібліотеки. 
Так, у 2008 р. за результатами конкурсу були визначені наступні 


переможці. 

- перше місце поділили Новодмитрівська сільська бібліотека 
(Українська побутова світлиця) та Аполонівська сільська бібліотека 
(Інформаційно-пізнавальний центр «Всезнайка»); 

- друге місце посіли Лигівська сільська бібліотека (цикл заходів 
«Мій рідний край, що Лигівкою зветься»); Катеринівська сільська 
бібліотека (створено художньо-мистецьку залу) та Новочернещинська 
сільська бібліотека (комплекс заходів «Святе, як хліб, моє село»). 

- третє місце посіли Жовтнева бібліотека-музей (вечір трудової слави 
«Хвала рукам, що пахнуть хлібом»); Огіївська бібліотека сімейного 
читання (цикл заходів «Без щасливої сім'ї немає щастя на землі») 
та Орільська сільська бібліотека (цикл заходів «Орільське: коріння 
роду»). 

У 2008 році серед бібліотек Харківської районної ЦБС було 
проведено огляд-конкурс «Краща сільська бібліотека - 2008». Для 
оцінювання роботи бібліотек були розроблені «Критерії оцінки та 
заохочення переможців огляду-конкурсу» та «Лист оцінки роботи 
бібліотеки-філії». У «Листі оцінки» знайшли відображення всі види 
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бібліотечної діяльності та матеріально-технічний стан приміщення 
бібліотеки. За підсумками конкурсу були визначені переможці: 

1 місце - Березівська бібліотека-філія Мо 7. 

2 місце - Затишанська бібліотека-філія Хо 29. 

3 місце - Комунарська бібліотека-філія Мо32. 

Проведення подібних конкурсів професійної майстерності має 
позитивну конструктивну основу - бібліотекарі районів мобілізуються, 
переглядають виставковий фонд, оновлюють рубрики. І в дусі здорової 
конкуренції виборюють для своєї бібліотеки звання кращої. Отже 
конкурси є потужним стимулом для подальшого розвитку бібліотечної 
справи. 

Активно використовується й така форма підвищення кваліфікації, як 
бібліотечна самоосвіта. Це цілеспрямована самостійна діяльність 
бібліотекарів з удосконалення знань та вмінь в процесі практичної 
роботи. Найбільш | розповсюдженими | прийомами самоосвіти 
бібліотекарів є: 

- ознайомлення з літературою та її обговорення; 
ие: здобуття знань з інших джерел4 
- участь у культурному житті регіону (у вільний час). 

Обласні методичні центри в рамках обласних заходів з підвищення 
кваліфікації, націлюючи бібліотекарів регіону займатися самоосвітою, 
проводять огляди фахових видань. Фонд науково-методичного відділу 
Харківської ОУНБ завжди до послуг бібліотекарів області. У фонді 
відділу є література з бібліотекознавства і бібліотечної справи, багато 
періодичних видань цього напрямку, сценарії масових заходів, методичні 
матеріали з бібліотечної справи. 

Бібліотека є фундаментом освіти та самоосвіти, вона завжди 
залишиться скарбницею всіх багатств людського духу, а книга - 
кораблями думки, що мандруватимуть хвилями часу і дбайливо 
нестимуть вантаж від покоління до покоління. 
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О. В. Соцков 


УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ: ПОДХОДЬІТ И РЕШЕНИЯ 
ДЛЯ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ЖИЗНЕДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
БИБЛИОТЕКИ 


Вопросьт управления персоналом являются одними из самьхїх важньх 
для любого коллектива. Особенно обостряются проблемь работь с 
кадрами в тех учреждениях, где основу коллектива составляют женщинь. 
Для администрации Луганской областной научной библиотеки им. 
Горького вопросью коренного изменения кадровой политики всегда 
являлись основополагающими. В последнее время стало очевидно, что та 
стратегическая линия в управлений персоналом, которой библиотека 
придерживалась многие годь, не во всем оправдьвала себя. Позтому 
бьло принято решениє заняться всем спектром кадровьх проблем 
глубинно, основательно. 

Серьезнье кризиснье явления в обществе не могут не влиять на 
развитиє  библиотек. ЮОни ввьражаются в несоответствий между 
традиционньми структурами и методами в управлениий и радикальньштми 
изменениями условий современной общественной жизни. Поскольку 
сейчас библиотека -- тот социальньй институт, которьшй нужен обществу 
и имеет  фундаментальнье  информационнье  ресурсь,  возникаєт 
необходимость изменять стратегическиє подходьі, которьге затрагивают 
не только внешниє и внутренниє структурнье  преобразования 
учреждения, но и кадровье изменения. 

Для такой консервативной категории как библиотечньве работники 
существующая | система | управления,  к  сожалению,  создаєт 
многочисленнье препятствия для гибкого развития и адаптации в 
современной системе социальньх коммуникаций. В связи с тим, 
руководством библиотеки бьмло принято решение по возможности 
радикально изменить существующиє механизмь  взаймоотношений 
внутри  коллектива. Необходимь  дополнениє ри  транеформация 
существующих структур и методов управления в новьїх условиях, 
прогнозированиє изменений, гибкость и зкстренность управленческих 
решений на основе | инициативь, творчества, мобильности и 
предприимчивости. 

Постоянньй профессиональньшй рост любого сотрудника являєтся 
важнейшей проблемой современности. Для зтого необходимо искать 
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новье подходь и решения, необходим  постоянньй поиск новьІХ 
технологий, новьіх моделей менеджмента. Изменения нужнь в 
информационно-сервисньх, коммуникативньх и других библиотечньх 
услугах. Потому вопросью управления персоналом библиотеки стали 
сегодня красеугольньм камнем, которьій надо сдвинуть, для того, чтобьт 
перестроить развитие библиотечной профессии. В противном случає все 
останется |на свойх шместах, будут  осуществляться  структурнье 
преобразования технического и информационного порядка, но не 
изменится человеческая психология, консервативньій взгляд на жизненно 
необходимую перестройку в библиотеке. Структурно изменяя сервис, 
необходимо изменить взгляд каждого сотрудника, которьгй будет реально 
его осуществлять. 

Бьло разработано несколько подходов для изучения актуальньїх 
проблем существования персонала в конкретньх условиях. Сегодня стало 
очевидньм, что без  зффективного менеджмента | невозможно 
перспективное развитие библиотеки. 

Главная цель администрации библиотеки -- исследование кадрового 
потенциала, диагностика коллектива, анализ существующих методов и 
систем управления как библиотеками госу дарственной системьі региона в 
целом, так и ОУНБ в частности. Зти шаги бьги предпринять!і, чтобьі 
достаточно  четко  организовать обучение методам  зффективного 
менеджмента, для определения путей формирования современного 
имиджа библиотеки в целом как социального института. В конечном 
итоге необходимо вьшйти на стратегическоє решениє проблем. Первьій 
зтап - зто работа с государственньми библиотеками в регионе. Прежде 
всего, поставлена задача изучения образовательного и возрастного 
состава руководителей, а затем сформировано профессионал-досье: 
профайл директоров, в котором вьІЯВЛеньі личностнье, 
профессиональнье, коммуникативнье, психологическиє и 
педагогические качества руководителей первого и второго звена. Далеє 
бьли проведень образовательньге семинарь, где руководители всех 
звеньев обучались с помощью инновационньх подходов и методов. В 
ходе данного анализа-исследования изучались документь!, 
статистическиє даннье, кадрово-квалификационнье Листь І, 
независимьтми группами сотрудников проводилось  анкетированиє, 
интервьюированиєе, тестированиє, работа в фокус-группах. 
Осуществлялся постоянньй мониторинг, позволяющий контролировать 
ситуацию, корректировать методьт работьк. 
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Для реализации зтой цели активно использовалась вся действующая 
система повьшения квалификации, нетрадиционнье формь образования 
и исследования по методикам «Лидер», «Стиль руководства», «Мой 
руководитель». В завершений проводился тренинг «Зффективньшй 
руководитель». 

Отот комплекс исследований показал, что каждьй руководитель 
должен иметь свою команду. Прежде всего, зто подчеркиваєт признаниє 
важности  психологического | момента |в процессе современного 
управления персоналом: чувство единства, сплоченности, личной 
человеческой гармоний. Анализ ситуации показал, что на первьій план, 
безусловно, вьходят  интересь: дела. Йтоговье  образовательнье 
семинарь: и тренинги определили, что критическим фактором успеха 
новьх начинаний, перед которьми сегодня стойт каждая библиотека, 
являєтся,  прежде всего,  хорошая  сплоченная 0 команда, союз 
единомьштленников. У зтих людей в обязательном порядке должна бьть 
единая цель, хотя не исключаєтся, что в каждой библиотечной команде 
существуют свой специфическиє внутрикоманднье отношения, свой 
профессиональньй почерк. 

Проведениє семинаров и тренингов еще раз обратило вниманиє 
библиотекарей, что при наличий командью из управленческой средьг 
уходит в прошлое стиль работь в виде длительньх и часто 
безрезультативньх совещаний, короткиє деловьте рабочиє встречи - 
первьй показатель командного стиля работь. Й еще один очень важньй 
вьівод: в случає создания командьт практически снимаются вопрось об 
исполнительской дисциплине, поскольку в зтом случає действуєт 
морально-психологический механизм взаймной ответственности. Бьгл 
сделан вьквод, что каждая библиотека региона должна иметь деловоє 
кредо с перечислениєм обозначенньх принципов и правил, о которьх 
знаєт каждьй член командь. Отот момент очень важен, прежде всего, 
потому, что женский коллектив чрезвьтчайно чувствителен, и моральнье 
аспекть профессиональной деятельности, так или иначе, вьїходят на 
первьй план. В тоже время анализ анкет, опросньїх листов еще раз 
показал, что существованиє оппонентов, альтернативно мьХБІСЛЯЩИХ 
сотрудников очень важно при принятии управленческих решений. 

Второй зтап, очень важньшй для областной библиотеки, - зто поиск 
новьх подходов к решению проблемью рационального и четкого 
управления персоналом крупного учреждения. Содержаниє и методьт 
подбора персонала библиотеки всегда являлись важньм злементом 


управления и определялись организационной культурой, типом кадровой 
политики и технологиями управления. К сожалению, сегодняшняя 
ситуация в библиотечном деле Украйнь не позволяєт позитивно 
вьшолнять зту функцию. Даже без особьх исследований и анализа 
реальной ситуаций очевидно, что в зтом вопросе библиотекари 
сталкиваются с  многочисленньтми проблемами. В тоже время 
необходимо нчетко понимать, что для привлечения в библиотеку 
ответственньх и вьісококвалифицированньх специалистов невозможно 
обойтись без сильной корпоративной культурь. Позтому обновлениє и 
постоянная адаптация корпоративной культурьт к динамичньм условиям 
внешней средь позволит создавать команду вьтсококвалифицированньх 
работников. Очень важньм  являєтся не только вопрос подбора 
персонала, но и определениє методов влияния на уже сложившуюся 
ситуацию в  коллективе, | умение  разрабатьвать  методь по 
предотвращению кризисньхх кадровьїх ситуаций и конфликтов. 

Важньм моментом стало обсуждение целевой программьт работьт с 
кадрами, где на первьі план вьшла работа с молодьтм персоналом. Для 
изучения сложившейся ситуаций в среде молодь специалистов бьгло 
проведено анкетирование. Ота работа, прежде всего, обозначила оценку 
потребности в персонале, источники замещения вакансий и резерва 
руководителей. Бьтл осуществлен количественньій и качественньюй анализ 
возможньх  организационньх  перемен, планируемьх  должностньх 
перемещений, шповьшения  квалификацийи сотрудников в связи с 
изменениями технологий библиотечно-информационной деятельности. 
Сложньм, но очень важньм моментом прогнозирования стал анализ 
ценностной | ориентациий сотрудников, 0 уровень их  культурьі, 
профессиональньх навьтков и умений. Молодьге специалисть пьтались 
сами определить стратегические, оперативнье и рациональнье цели 
деятельности библиотеки. Бьл обозначен альтернативньй 
управленческий аппарат из молодого персонала, которьїій сегодня 
реально работаєт и делаєт попьтки по возможности формировать 
оптимальнье решения швнутри шсвоєй  командь, которье будут 
обеспечивать достижение поставленньх целей. 

Благодаря изучению межличностньх отношений в коллективе бьтло 
принято решениє о необходимости проведения мероприятий для 
профилактики и решения накопившихся противоречий. Для зтого 
администрацией библиотеки бьли предпринять следующие мерь: 

1. Проведен анализ  найболеє шсложньх сфер, требующих 
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вмешательства. Бьгла сделана оценка глубиньт накопившихся конфликтов 
и противоречий, а также намечен перечень комплекса мероприятий. 
Диагностика осуществлялась путем проведения группового интервью. 
Участниками интервью стали руководители всех отделов и секторов 
библиотеки и некоторье рядовьге библиотекари (всего 30 человек). 

2. Проведен практический семинар по разрешению конфликтов для 
руководителей и заведующих отделами, секторами. В тематике основной 
акцент сделан на профилактику организационньх конфликтов. 

3. В завершениє проведен тренинг для молодьх специалистов 
«Качественньй сервис». Основной акцент  тренинга м-  оказаниє 
качественньх услуг, разрешениє межличностнькх конфликтов и 
профилактика конфликтов с посетителями. 

По результатам проведения образовательньх программ планируєтся 
составить скорректированньй долгосрочньй проект с задействованием 
посредников в лице Луганской областной группь  медиации. Ото 
позволит на профессиональном уровне решать проблемь управления 
персоналом, обозначить образовательнье программь более четко и 
реально изучать факторь, обеспечивающиєе зффективность общения при 
работе с персоналом. Бьмли сделаньт вьтводь, очень важнье для 
библиотеки в период изменений - в стиле отношений между 
сотрудниками и, в частности, между руководителями и подчиненньми, в 
значительной степени должна присутствовать позитивная моральная 
атмосфера; ючень важен стиль шпринятия кадровьх решений и 
осуществления других изменений в организации. 

Для введения новьх подходов в решений вопросов управления 
персоналом, необходима четкая программа действий и постояннос 
привлечениє з внимания сотрудников  к вопросам  корпоративной 
культурь, процедурь принятия решений и практического воплощения 
заявленньк администрацией принципов внутренних взаймоотношений. 
Необходимо также проводить непрерьтвноє управление изменениями в 
организации,  мониторинг, организационньшй контроль. Последний 
момент особенно важен для работь в коллективе библиотеки в 
переходной период. Вопросьї управления персоналом должнь решаться 
систематически и планомерно, с постоянньюм осуществлениєм оценки 
зффективности и качества принятьх решений. 


О. Б. Стогній, О. П. Куніч 


РОЗВИТОК ПРОФЕСІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПЕРСОНАЛУ 
БІБЛІОТЕКИ ЯК СКЛАДОВА РОБОТИ З КАДРАМИ 
(з практики ХДНБ ім. В. Г. Короленка) 


Зміни в економічній, політичній, соціально-культурній та інших 
сферах життя України зумовили необхідність переосмислення суспільної 
ролі бібліотек та соціальної мети їхньої діяльності. Бібліотеки 
утверджуються як культурологічні і просвітницькі інституції, що сприяє 
демократичним процесам, інформатизації суспільства, забезпечують 
права громадян на доступ до інформації та інтелектуальну свободу 
особистості. 

Ефективно реалізувати таку зд місію бібліотеки може лише 
висопрофесійний персонал, який володіє глибокими фаховими знаннями, 
надбаннями національної та світової культури, здатний до творчих, 
нестандартних рішень. Саме персонал є основним ресурсом бібліотек 1 
визначає успіх її діяльності. Тож, не можна не погодитися з тим, що 
крилатий колись вираз «Кадри вирішують все» 1 сьогодні залишається 
надзвичайно актуальним |2, с. 6. 

Як відомо, формувати професіоналів бібліотечної справи покликана 
існуюча в Україні система безперервної освіти бібліотечних кадрів. 
Державний заклад «Харківська | державна наукова бібліотека 
ім. В.Г. Короленка» (далі - Бібліотека) належить до учасників цієї 
системи, виконуючи функції науково-методичного центру 
всеукраїнського значення. Бібліотека | опікується / проблемами її 
дієздатності, і передусім у напрямі підвищення кваліфікації бібліотекарів. 
Також питанням підвищення професійної кваліфікації бібліотечних 
кадрів Бібліотека займається і на локальному рівні, оскільки постійна 
актуалізація професійних знань персоналу є одним із пріоритетних 
напрямів кадрової політики. 

Нагальна потреба в удосконаленні роботи з кадрами, посилена 
завданнями з модернізації Бібліотеки 1 запровадженням нових 
інформаційних технологій спонукала працівників науково-методичного 
відділу до підготовки на розгляд вченої ради ХДНБ їм. В. Г. Короленка 
питання про стан, проблеми та шляхи оптимізації розвитку професійної 
культури персоналу бібліотеки як складової роботи з кадрами. 
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За наказом директора була сформована комісія, яка проаналізувала 
роботу за останні п'ять років. Предметом аналізу були кадрові ресурси 
бібліотеки, стан організаційно-управлінського, методичного забезпечення 
роботи з підвищення кваліфікації, форми, тематичний репертуар заходів, 
які проводилися. Були також опрацьовані дані соціологічних опитувань 
працівників, аналітичні матеріали про діяльність різних структурних 
підрозділів за цим напрямком, підготовлені завідувачами відділів тощо. 

Для вивчення кадрового складу Бібліотеки фахівцями науково- 
методичного відділу була створена робоча БД «Бібліотечні працівники», 
розроблена за допомогою Місго5ой Ассез55. Вона відтворювала кількісний 
еклад працівників кожного відділу, перелік посад, стаж роботи, освітній 
рівень працюючих, дані щодо навчання у системі безперервної 
підготовки кадрів тощо. Аналіз матеріалів цієї БД показав, що на той час 
персонал бібліотеки нараховував 276 бібліотечних працівників (без 
урахування вакансій та працівників господарчої служби). 

За посадовими характеристиками склад бібліотечних кадрів 
такий: 

-- керівники різних ланок управління бібліотекою: 64 чол. (23,295); 
серед них: 5 членів дирекції, 17 завідувачів відділам, 42 завідуючих 
секторами; 

- провідні бібліотекарі: 48 чол. (17,496), у т.ч. 25 головних 
бібліотекарів, 13 провідних бібліотекарів; 

-- інші категорії працівників (бібліотекарі, методисти, бібліографи, 
редактори та інженери): 174 чол. (6395). 

За освітою: вищу спеціальну освіту мають 177 працівників (63,89), 
середню фахову освіту: 27 працівників (9.89). 

За стажем роботи: понад 10 років у Бібліотеці працюють 205 чол. 
(74,3Уб), до 10 років: 17 чол. (25,79). 

За віком: 

-- кількість працюючих віком до 35 років становить 351 чол. (18,49), 
у т.ч. 2 головних бібліотекаря, 3 завідувача секторами, 4 провідних 
бібліотекаря; 

- кількість працюючих віком понад 35 років становить 225 чол. 
(81,69); 

- пенсійного віку досягли 77 чол. (81,696), серед них: 3 члена 
керівного складу, 9 головних бібліотекарів, 13 завідуючих секторами, 1 
провідний бібліотекар. 


На підставі аналізу кадрових ресурсів зроблено наступні висновки. 
Бібліотека має стабільний, професійно підготовлений персонал, більшість 
якого становлять фахівці з вищою спеціальною освітою, що працюють 
понад 10 років. Разом з тим, у Бібліотеці спостерігається 1 викликає 
занепокоєння типова в країні тенденція так званого «старіння» 
бібліотечних кадрів, - майже третину персоналу складають фахівці 
пенсійного віку. Відсоток молодих спеціалістів (віком до 35 років) у 
Бібліотеці незначний, так само, як і представлення цієї категорії 
працюючих на керівних посадах різних рівнів. Тож, актуальними є 
завдання оновлення персоналу молодими фахівцями, посилення роботи з 
кадровим резервом. 

При вивченні  організаційно-управлінського | та методичного 
забезпечення роботи з підвищення кваліфікації особлива увага 
надавалася аналізу нормативної документації Бібліотеки та адекватності 
відтворення в ній сучасних завдань закладу, планово-звітної, облікової та 
іншої документації. Серед основних нормативних документів, які 
регламентують цю роботу, - Статут ДЗ «Харківська державна наукова 
бібліотека ім. В.Г.Короленка», Положення про систему підвищення 
кваліфікації кадрів, Колективний договір між адміністрацією та 
колективом Бібліотеки на 2008-2010 рр., Положення про науково- 
методичну роботу, Правила трудового і внутрішнього розпорядку для 
працівників, Норми часу на роботи, які виконуються у бібліотеці, 
Положення про роботу відділів, Посадові інструкції працівників та інші 
документи. 

В планово-звітній документації відділів, яка розробляється з 
урахуванням методичних порад «Складання річного  плану-звіту 
структурних підрозділів ХДНБ ім.В. Г. Короленка», підготовлених 
сектором наукового управління та бібліотечних технологій науково- 
методичного відділу |5|, різні напрями діяльності з безперервної освіти 
персоналу висвітлюється у розділах «Робота з кадрами», «Науково- 
методична робота», а також у додатках. В останніх відображено тематику 
та форми занять з підвищення кваліфікації кадрів. 

Аналіз  планово-звітних документів Бібліотеки та відділів, 
аналітичних матеріалів, представлених керівниками структурних 
підрозділів, даних соціологічних опитувань працівників, дозволили 
оцінити різні складові діяльності з підвищення кваліфікації бібліотечних 
кадрів як на загально-бібліотечному рівні, так і в кожному окремо 
взятому структурному підрозділі. Були визначені характерні позитивні 
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тенденції цієї діяльності, нагальні проблеми, недоліки, а також 
перспективні моделі подальшої діяльності Бібліотеки з розвитку системи 
підвищення кваліфікації. 

Підвищення рівня професійної культури фахівців  ХДНБ 
ім. В.Г. Короленка забезпечується за допомогою різних заходів, які 
проводяться за межами Бібліотеки, загально-бібліотечних заходів, 
виробничого навчання у відділах, самоосвітній роботі тощо, які 
складають систему підвищення кваліфікації. Наразі сформувалася 
триступенева система підвищення кваліфікації: 1) початкова підготовка 
до бібліотечної роботи (або виробнича адаптація); 2) актуалізація знань 
основного персоналу; 3) перепідготовка та освоєння суміжних професій. 

Початкова підготовка до бібліотечної роботи розрахована на 
нових працівників, у т.ч. молодих спеціалістів. Під трудовою 
(виробничою) адаптацією необхідно розуміти процес взаємодії нового 
працівника з виробничим середовищем щодо опанування ним нової для 
нього ситуації. Успішність адаптації багато в чому визначає 
ефективність, якість подальшої роботи, наміри молодого спеціаліста 
надовго зв'язати своє трудове життя з Бібліотекою або обмежитися 
короткотривалою роботою і очікувати слушного випадку для переходу на 
інше місце роботи. 

Курс так званої адаптації проходять усі нові працівники. 
Професіональна адаптація передбачає процес пристосування робітника 
до конкретних умов діяльності Бібліотеки, змісту праці, вимогам і стилю 
роботи колективу, адміністрації. Нові працівники знайомляться З 
організаційно-управлінською документацією Бібліотеки та відділу, 
кваліфікаційними вимогами, правилами трудового розпорядку тощо. 
Позитивно зарекомендувала себе практика проведення спеціальних 
адаптаційних занять, на яких нові працівники знайомляться з історією та 
традиціями Бібліотеки, основними напрямками діяльності, системою 
управління закладом, функціями різних відділів. Вивчаються основні 
технологічні процеси (шлях книги, шлях читацької вимоги тощо). Ці 
заняття проводяться за окремою програмою (представниками дирекції 
бібліотеки, керівниками відділів та головними фахівцями) впродовж 
трьох тижнів (щоденно 2-3 години). Практикуються також первинні 
інструктажі, навчання на робочих місцях, індивідуальні стажування у 
різних відділах тощо. 

Актуалізація знань основного персоналу. Серед дієвих форм 
актуалізації професійних з знань є участь у зд міжнародних та 


республіканських  науково-практичних конференціях, семінарах, які 
проводяться в Україні, за її межами (за участю більше 20 співпрацівників 
щорічно), на Харківщині та безпосередньо у Бібліотеці. 

Вже багато років працівники Бібліотеки беруть участь у 
міжнародних кримських конференціях «Бібліотеки та інформаційні 
ресурси у сучасному світі науки, культури, освіти та бізнесу» (м. Судак, 
червень), які проводяться під егідою ІФЛА, у щорічних міжнародних 
конференціях на базі НБУ ім. В. І. Вернадського (м. Київ, жовтень), які 
бібліотека організовує (з 1989 р.) спільно з Асоціацією бібліотек України, 
Радою директорів наукових бібліотек та інформаційних центрів академій 
наук - членів Міжнародної асоціації академій наук. У 2009 р. - тема 
конференції | «Бібліотечно-інформаційний комплекс у контексті 
розвитку суспільства знань». У цьому ж році працівники були 
учасниками міжнародної науково-практичної конференції «Наукова 
бібліотека: стратегія інноваційного розвитку» (м. Одеса, вересень), 
присвяченої 180-річчю Одеської національної ордена Дружби народів 
наукової бібліотеки ім. О. М. Горького (статус національного закладу ця 
бібліотека отримала нещодавно, згідно з указом Президента України від 
17 вересня 2009 р. Же 756/2009), всеукраїнської | науково- 
практичної конференції «Сучасна бібліотека як головний науково- 
інформаційний та культурно-просвітницький центр місцевої громади» 
(м. Дніпропетровськ, травень), організованій з нагоди  175-річного 
ювілею Дніпропетровської ОУНБ. Цікавими і корисними були наступні 
заходи: фокус-семінар «Інформація органів влади для громадян у 
публічній бібліотеці: пошук, доступ, консультування» (м. Київ, червень), 
проведений НПБ України та Українською бібліотечною асоціацією за 
Програмою сприяння Парламенту України, МІ міжнародна науково- 
практична конференція  «Документознавство,  бібліографознавство, 
інформаційна діяльність: проблеми науки, освіти та практики» на базі 
ДАКККІМ (м. Київ), Всеукраїнська школа методиста «Роль методичної 
служби у забезпеченні професійної компетентності бібліотеки» 
(м. Київ, листопад), організована НПБ України та ДАКККІМ за 
участю відомого бібліотекознавця, канд. пед. наук С.Г. Матліної, 
відповідального редактора журналу «Библиотечное дело» (м. Москва), а 
також інші заходи в різних регіонах України. 

Серед масштабних наукових заходів, які проводилися на 
Харківщині,- міжнародна наукова конференція «Соціальні комунікації в 
стратегіях формування суспільства знань», присвячена 80-річчю ХДАК 
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(2009 р.); організовані науково-методичним відділом всеукраїнські 
наукові читання «Перший в країні відділ бібліотекознавства: до 105-ї 
річниці заснування» та всеукраїнська науково-практична конференція 
«Сучасна | бібліотека | -  науково-інформаційний | центр освіти 
майбутнього» (2008 р.), всеукраїнські наукові читання «Академік 
Д. І. Багалій ї бібліотечна справа України» (2007 р.), присвячені 150- 
річчю від дня народження Дмитра Івановича Багалія, одного з фундаторів 
Бібліотеки. Також «Короленківські читання», які вже 12 років поспіль 
організовує науково-дослідний | відділ бібліотекознавства | та 
бібліографознавства. Участь працівників у цих та інших заходах 
бібліотечної громадськості є своєрідною школою наукової майстерності 
кадрів, яка сприяє обміну досвідом, впровадження інновацій. 

Не можна не відзначити дієвість цільових наукових відряджень з 
метою вивчення досвіду роботи бібліотек. Так, незважаючи на 
недостатнє фінансування, адміністрація сприяє керівникам відділів 
вивчати досвід роботи найбільших бібліотек України та зарубіжжя. 
Корисними є відрядження, що здійснюються щороку в рамках науково- 
методичної роботи працівниками різних структурних підрозділів з метою 
вивчення та популяризації досвіду бібліотечної діяльності ОУНБ та 
інших бібліотек Сходу України (Дніпропетровщини, Донеччини, 
Луганщини, Полтавщини, Сумщини та Харківщини). Працівники відділу 
літератури іноземними мовами, а саме Німецького читального залу та 
Австрійської бібліотеки, останніми роками неодноразово виїздили до 
Німеччини, Москви, Києва, Львова за цільовими програмами та 
проектами | Гете-Інституту | та  Українсько-австрійського | центру 
співробітництва з питань науки, культури, освіти. 

Тематика заходів, які проводяться безпосередньо у Бібліотеці з 
метою актуалізації професійних знань та навичок, достатньо широка. При 
цьому домінуючою є проблематика, запровадження і використання нових 
інформаційних та телекомунікаційних технологій у різних сферах 
бібліотечної діяльності. Головним організатором і координатором таких 
заходів є відділ впровадження бібліотечно-інформаційних систем і 
технологій та підтримки баз даних (ВА). Завдяки кооперації його зусиль з 
іншими структурними підрозділами Бібліотеки в опосередкованому 
опануванні нових знань та навичок у Бібліотеці впроваджена АБІС 
«ІРБІС» (2002 р.), а пізніше - нова версія програми «ІРБІС-32» (2007- 
2008 рр.). При відділі обслуговування користувачів за підтримки 
Посольства США був організований Інтернет-центр (2003 р.) та зал 
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електронних документів (2008 р.). За сприяння МФ «Відродження» 
створено Регіональний інформаційний центр та портал «Харківщина» 
(2006 р.) при відділі україніки. Забезпечується цілеспрямоване 
розширення асортименту інформаційних послуг, які надаються 
віддаленим користувачам завдяки віртуальній довідці (запровадженої 
відділом інформаційно-бібліографічної роботи), електронної доставки 
документів (відділ МБА і ЕДД), віртуальної методичної служби 
«Колегам-бібліотекарям» (з 2008 р.). Проводяться віртуальні наукові 
конференції, виставки та багато інших нових інтерактивних форм роботи. 
Все це стало реальністю завдяки цілеспрямованій  організаційно- 
методичній діяльності в опануванні нових знань, кооперуванні роботи 
ВА з іншими відділами. 

Серед різних заходів, що останніми роками проводить вищезгаданий 
відділ, - семінари за темою «Використання новітніх інформаційних 
технологій обслуговування користувачів ХДНБ ім. В. Г. Короленка», на 
яких підводяться підсумки роботи, висвітлюються інноваційні надбання 
відділів тощо. Не можна не відзначити курси підвищення кваліфікації з 
опанування основ комп'ютерної грамотності та Інтернет-технологій, які 
проводилися у 2004-2008 роках на базі Центру ІАТР при НТУ 
«Харківський політехнічний інститут». Щороку слухачами цих курсів 
були 30-40 працівників різних відділів Бібліотеки. 

На розвиток фахових знань у сфері науково-дослідницької діяльності 
була спрямована «Школа дослідника-початківця». Слід також відзначити 
конкурси професійної майстерності. Проводився, наприклад, конкурс за 
темою «Рекламно-іміджева діяльність бібліотеки» (2008 р.), переможці 
якого були оголошені на урочистому вечорі з нагоди Всеукраїнського дня 
бібліотек. Серед останніх заходів - перший регіональний конкурс 
наукових робіт та інноваційних проектів ім. Л. Б. Хавкіної «Як зробити 
бібліотеку успішною», який стартував цього року у Харкові за 
ініціативною ХДНБ їм. В. Г. Короленка. 

Не можна не відзначити, що останнім часом пожвавилась робота з 
молодими спеціалістами. З метою вивчення професійного рівня та 
особистих якостей цієї категорії працівників, визначення «ідеального» і 
«реального» портрета молодого бібліотекаря та перспективних напрямів 
роботи з молодими кадрами було проведене дослідження на тему 
«Молодий працівник ХДНБ їм. В. Г. Короленка - погляд у майбутнє» 
П, с. 44), Його підсумки розглядалися на розширеному засіданні ради 
завідувачів відділами при директорові, засіданні «круглого столу» 
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«Молодий фахівець ХДНБ ім. В. Г. Короленка: погляд у майбутнє», 
організованому Бібліотекою у співпраці з ХДАК. 

Однією з ефективних форм роботи, спрямованих на розвиток 
творчого потенціалу молодих спеціалістів, є організація творчої 
лабораторії (у 2008 р., за ініціативою директора Бібліотеки 
В. Д. Ракитянської). Одним із головних її завдань організатори вбачали 
створення таких умов для роботи молодих кадрів, які надавали б реальну 
свободу для творчості, можливість виступити у новій якості, наприклад, 
авторами чи менеджерами власних програм та проектів. Ставилося також 
завдання виявлення молодих ініціативних і перспективних бібліотекарів, 
які у майбутньому зможуть зайняти у Бібліотеці лідируючі позиції. Була 
сформована команда із шістьох представників різних відділів, перед якою 
було поставлене завдання - розробити проект «Бібліотека | ХХІ 
століття». Виконання цього завдання на першому етапі роботи творчої 
лабораторії мало мету створення банку ідей і було організовано за 
формою «мозкового штурму». На другому етапі ці ідеї критично 
розглядалися, при цьому у кожній відшукувалися раціональні сторони. 
На третьому - здійснювалася обробка результатів проведеної роботи, 
підготовка проекту. Креативність молодих бібліотекарів, володіння 
комп'ютерними технологіями, розподіл обов'язків щодо висвітлення тих 
чи інших пріоритетних напрямів роботи Бібліотеки сприяли тому, що 
проект був розроблений оперативно. Його презентація відбулася на 
розширеному засіданні ради завідувачів відділів при директорові. На 
початку 2008 р. за наказом директора була організована і працювала 
друга творча лабораторія, яка успішно виконала поставлене завдання - 
розробити «Програму створення та розвитку діяльності інформаційно- 
аналітичного центру з питань бібліотечної справи на базі ХДНБ 
їм. В. Г. Короленка». Робота творчих лабораторій висвітлювалася у 
виданнях Бібліотеки, зокрема в інформаційному бюлетені «Хроніка 
Харківської державної наукової бібліотеки ім. В. Г. Короленка» |7|, а 
також у мережі Інтернет, у матеріалах блогу науково-методичного 
відділу «Методист бібліотеки». 

У системі підвищення кваліфікації кадрів Бібліотеки важливу роль 
відіграє читальний зал бібліотекознавства - спадкоємець першого в країні 
відділу  бібліотекознавства, створеного у Харківській громадській 
бібліотеці за ініціативою відомого бібліотекознавця Л. Б. Хавкіної |3|. 

Перепідготовка і освоєння суміжних спеціальностей. Це, як 
правило, навчання резервного та керівного складу на курсах підвищення 
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кваліфікації Інституту післядипломної освіти при ДАКККІМ, з яким 
Бібліотека плідно співпрацює за двома основними напрямами. Перший 
пов'язаний | з | виконанням | ХДНБ  їм.В.Г.Короленка | функцій 
всеукраїнського методичного центру, прикладом чого є проведення на її 
базі занять для завідувачів відділами (секторами) рідкісних і цінних книг 
на тему «Колекції рідкісних та цінних видань у наукових бібліотеках: 
формування, збереження, облік» |9| Другий - з перепідготовкою 
власного персоналу. Аналізуючи цей напрям слід підкреслити, що 
цікавими і корисними були заняття, організовані та проведені фахівцями 
інституту на базі бібліотеки на тему «Організація рекламної діяльності 
бібліотек» (2004 р.), «Проектна діяльність бібліотек» (2005 р.), 
«Бібліотека у сучасному світі: нові вимоги і тенденції» (2006 р.), 
слухачами яких були працівники різних відділів Бібліотеки. Також, 
завдяки названому інституту, деякі співпрацівники у період відряджень 
мали можливість поглибити свої професійні уміння та навички: 
«Менеджмент електронних ресурсів» (на базі Миколаївської ОУНБ), 
«Каталогізація | цифрових ресурсів | Інтернет.  Дублінське | ядро 
метаданих» (на базі Кіровоградської ОУНБ). 

Як відомо, останнім часом Інститут післядипломної освіти 
ДАКККІМ активно запроваджує дистанційне навчання: у 2007 році в 
ньому був створений відділ дистанційного навчання, що здійснює 
координацію розробки, апробацію та впровадження в навчальний процес 
технології дистанційного навчання у галузі культури; рік потому 
відбулася апробація дистанційного навчання бібліотекарів. «Першою 
ластівкою» дистанційного навчання фахівців бібліотечної галузі були 
десять регіонів України, бібліотекарі яких опанували питання 
«Управління бібліотекою та нові послуги для користувачів» |10). У 
зв'язку з цим можна стверджувати, що подальша співпраця бібліотеки з 
інститутом має продовжуватися як за традиційними напрямами, про які 
йшлося, так і за новими, - з використанням технології дистанційного 
навчання. 

Таким чином, були розглянуті окремі позитивні моменти роботи 
щодо підвищення кваліфікації персоналу Бібліотеки, які за поданням 
комісії обговорювалися на розширеному засіданні ради завідувачів 
відділів при директорові. Разом з тим, комісія виявила і окреслила 
чимало проблем, невикористаних резервів, розбіжностей між існуючими 
потребами у кваліфікованих кадрах, здатних адекватно сприймати і 
реалізовувати нові завдання бібліотеки, та реальною професійною 
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компетенцією персоналу. Розглянувши всі ці питання, рада ухвалила 
комплекс заходів, які слід вжити з метою модернізації діючої системи 
підвищення кваліфікації персоналу як складової роботи з кадрами. Серед 
таких заходів було визначено необхідність розробки довгострокової 
Програми розвитку кадрової політики Бібліотеки, актуалізації діючого 
«Положення про систему підвищення кваліфікації працівників ХДНБ 
ім. В.Г. Короленка», яке не відповідає потребам сьогодення. Одним із 
завдань роботи з кадрами у 2009 році, яким займався науково- 
методичний відділ Бібліотеки, було опрацювання названих документів. 

При визначенні перспектив модернізації структури системи 
підвищення кваліфікації, співпрацівники орієнтувалися на діюче в 
Україні «Положення про професійне навчання кадрів на виробництві». 
Воно було затверджено наказом Міністерства праці та соціальної 
політики України, а також Міністерством освіти 1 науки у березні 2001 р., 
зі змінами і доповненнями до нього, прийнятими у березні 2008 р. 

Вважаємо, що одним із головних завдань підвищення кваліфікації є 
стимулювання ініціативи працівників, стимулювання інноваційних 
процесів, створення у колективі атмосфери творчого пошуку. У цьому 
зв'язку з влучним є висловлювання видатного 0 російського  біб- 
ліотекознавця Е. Р. Сукіасяна, який вважає, що у стратегічному плані вся 
система підвищення кваліфікації має спрямовуватися на те, щоб кожна 
особистість розкрилась у практичній бібліотечній роботі на 10090 своїх 
можливостей |7|. 

Серед необхідних умов ефективного розвитку системи підвищення 
кваліфікації кадрів Бібліотеки визначені такі: диференціація навчання, 
задоволення потреб всіх ланок бібліотечних працівників; постійний 
аналіз | результативності | навчання; | використання | передового 
бібліотечного досвіду; систематична актуалізація програми занять; 
використання різноманітних форм подавання матеріалу. 

Для цього необхідно провести моніторинг якісного складу кадрів, 
проаналізувати рівень підготовки персоналу, що відповідає діяльності та 
виконання нових стратегічних задач бібліотеки, актуалізувати базу даних 
кадрового складу бібліотеки тощо. 

У розробленому проекті Програми розвитку кадрової політики 
проблемні питання модернізації системи підвищення кваліфікації 
відображаються у основних її розділах. 
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И. Н. Пяткова 


АКТУАЛЬНЬТЮЕ ПРОБЛЕМЬІ ПОВЬІШЕНИЯ 
КВАЛИФИКАЦИИ СОТРУДНИКОВ 
ВУЗОВСКИХ БИБЛИОТЕК В УСЛОВИЯХ 
ВНЕДРЕНИЯ ИННОВАЦИОННЬІХ ТЕХНОЛОГИЙ 


Сегодня для ориентаций в информационном мире необходимьі 
различного рода профессиональ, в т. ч. специалисть по интел- 
лектуальной работе є информацией. В современньх условиях такими 
профессионалами | должнь стать библиотечно-информационнье 
работники, в функции которьх входит умениє управлять процессами 
отбора, приобретения, описания и хранения информации. 

Современньй  библиотекарь  -  активньй  участник  системьі 
социальньх коммуникаций, специалист в области информационньх 
технологий, навигатор в ресурсах Интернет, проводник информационной 
культурь, менеджер и маркетолог в информационно-библиотечной 
сфере. 

Новьми видами работьт для сотрудников библиотек следуєт назвать 
следующие: 

- приобретениє  аппаратного оборудования, анализ 
изучениє модификаций компьютеров, принтеров, сканеров, их 
возможностей, ценовьїх предложений разньх поставщиков; 

- вьбор  программного | обеспечения,  определениє 
необходимьх критериеєв и требований к нему в соответствии с 
ожидаємьми результатами; 

- освоєниє АБИС, современньх офисньх программ и 
офисной техники, процессов сканирования, ксерокопирования; 

- изучениє ШЙнтернет-ресурсов, принципов работьи с 
сетевьми  технологиями,  полнотекстовьіми | базами  данньх 
крупнейших издательских фирм (отечественньх и зарубежньтх), 
злектронной почтой, злектронной доставкой документов; 

- освоєниє принципов создания сайта библиотеки, его 
наполнения, создания виртуальньх служб; 

- участиє в корпоративной работе по созданию баз 
данньх; 
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- разработка проектов и концепций по различньм 
направлениям деятельности библиотеки, участиє в конкурсах на 
получениє  грантов, анализ ши  определениє  приоритетньх 
направлений; 

- умениє ориентироваться в иностранной информации, 
что важно при  комплектований | фондов  зарубежньми 
документами, их каталогизации, аннотирований, при работе с 
полнотекстовьми БД зарубежньгх издательств; 

- изучение вопросов авторского права, интеллектуальной 
собственности и др. 

Изменение функций библиотечньх работников в информационном 
обществе ученье характеризуют следующим образом: «Неийзбежно 
изменится не только квалификация библиотечньх работников, ... но й их 
мировоззрениє. Им придется хорошо представлять, какиє видьї знаний 
являются найболеє актуальньми, где они находятся в общемировом 
информационном  пространстве, как  осуществлять их пойск и 
оперативную доставку потребителям». 

Появлениє новьх функций библиотечньїх работников является 
основньм фактором | формирования | новьх профессиональньх 
требований. 

Компьютеризация библиотек - один из основньх  факторов, 
предполагающий  обучениє 0 сотрудников основам  компьютерной 
грамотности и навьткам работь є офисньми программами, использования 
сервисов Интернет, профессиональной работе с любьюм программньм 
обеспечением автоматизированньх библиотечньхх систем, которое имеет 
тенденцию к замене на более совершеннье аналоги. 

Для сотрудников библиотек вьмших учебньх заведений существуєт 
еще один фактор - реализация принципов Болонской декларации, 
требующий от библиотек активного участия в образовательном процессе 
вуза. Уже сегодня библиотеки вузов Украйнь участвуют в обеспечений 
самостоятельной  работь: студентов, предоставляя дшдоступ  свойм 
пользователям к национальньм и международньм образовательньштм 
ресурсам, создавая собственнье злектроннье ресурсь, обеспечивая 
комфортнье условия для их использования. 

Библиотечнье специалисть  должнь хорошо знать документно- 
информационнье потоки и массивь: по профилю вуза, уметь их 
обрабатьвать и представлять в информационньх системах, знать 


информационнье потребности пользователей, хорошо ориентироваться в 
различньх информационньх продуктах и услугах. 

Под  влияниєм  новьх технологий библиотека  постепенно 
превращаєтся в центр информационно-образовательной средьг вуза. В 
зтих условиях кадровье рресурсь: становятся важнейшим  звеном 
совершенствования деятельности библиотек. 

В последние годьт в кадровой сфере библиотек можно вьіделить ряд 
проблем. Одной из них являєтся отсутствиє обновления кадрового 
потенциала  молодьми  специалистами.  Йменно ш они  наийболеє 
подготовлень для работь в новьїх условиях, т. к. получили знания в 
области  информационньх технологий в собтветствий с  новьми 
учебньми программами. Именно им должна принадлежать ведущая роль 
в освоєний технологических новшеств. Но молодье специалисть не 
желают связьвать свою трудовую жизнь с работой в библиотеке. 
Основнье | причинь  -  низкая 0 заработная плата, 0 социальная 
незащищенность.  ПіІтат библиотеки несколько лет не пополнялся 
молодьми сотрудниками. 

В библиотеке УЙПА новье технологий освайвают практически все 
сотрудники, в обязанности которьх входит то направлениє работьк, 
которое подлежит автоматизации, и делают зто достаточно успешно. 
Большинство сотрудников с знтузиазмом относятся к возможностям, 
предоставляємьтм библиотечной программой и информационной сетью, 
понимают важность овладения навьтами, необходимьішми для работь с 
новьтми технологиями. 

Другая проблема заключаєтся в том, что в обществе сложилось 
неадекватноє отношениє к ппрофессий - шнепониманиє реального 
характера | библиотечной деятельности, 0 устойчивоє | мнениє 0 
непрестижности  профессиий. В условиях вуза зто вьтражаєтся в 
недостаточном вниманий к проблемам деятельности библиотек со 
сторонь: руководства. Позтому библиотеке приходится  постоянно 
доказьввать свою востребованность и необходимость. 

Оффективность работь  современной библиотеки во  многом 
определяєтся | ее | кадровьштм  составом.  Вьксокая  квалификация, 
профессионализм - таковь  черть, определяющиє кадровьїй состав 
библиотеки УЙПА. 

В библиотеке работают 48 человек, из них в Центральной 
библиотеке - 40, в филиалах - 8. Средний возраст сотрудников - 49,5 лет. 
Стаж работьт: до 3-х лет - 7 чел., от 3 до 9 лет - 3 чел., от 10 до 20 лет - 5 
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чел., более 20 лет - 33 чел. 7 чел. со стажем до 3-х лет зто, к сожалению, 
не шовьшускники  ХГАК, а сотрудники, имеющиє в  основном 
педагогическоє образованиє и только освайвающие азь профессии. 1290 
сотрудников имеют стаж библиотечной работьг от 10 до 20 лет, 7290 - 
более 20 лет. 

Образовательнькй уровень коллектива библиотеки достаточно вьісок: 
полное вьішее образование имеют 43 чел., в т. ч. вьісшее специальное - 
31 чел. 

Существующая в библиотеке система повьшения квалификации 
кадров сочетаєт индивидуальнье и коллективньєе видь обучения. 
Проблема обучения специалистов в библиотеке неразрьївно связана с 
уровнем организации работь. Чем вьшіе уровень работь, тем вьше 
качество и шскорость библиотечньх услуг и собответственно - 
профессионализм сотрудников. За  последниє 10 лет работь с 
технологиями сотрудники библиотеки получили комплеко знаний и 
умений квалифицированного пользователя с злементами 
администрирования БД, профессионально владея при зтом предметной 
областью. 

Индивидуальное повьшениє профессионального уровня происходит 
и при помощи системь  «Кольцевой почть», которая предоставляєт 
возможность ознакомления с новьшми публикациями в специальной 
периодике. 

Развитиє информационньх технологий  обогатило зту форму 
обучения таким инструментом, как Интернет, которьїй используєтся все 
активнеє | при  подготовке 0 докладов, при  поийске  ответов на 
трудноразрешимье вопросьт. Ото, в первую очередь, сайтьт крупнейших 
библиотек, форумьі, злектроннье публикации профессионалов. Вопрось, 
связаннье с работой в программе ИРБИС, можно вьїяснить на форуме 
разработчиков программь, размещенном на сайте ГІИНТБ России. 
Определенную помощь в решений профессиональньх задач оказьваєт и 
форум методистов, организованньй научно-методическим отделом ЦНБ 
ХНУ им. В.Н. Каразина, размещенньй на ее сайте. На сайте ХГНБ 
им. В. Г. Короленко в зтом году появился блог «Методист библиотеки». 
Использованиє профессиональньх форумов и блогов даєт большиє 
возможности | для | самостоятельного | повьшюения  квалификации 
библиотекарям,  которьіе 0 имеют достаточно | вьгсокий уровень 
компьютерной грамотности. Проблема упрощаєтся тем, что все рабочиє 
места сотрудников библиотеки подключень! к Интернет. 
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Другой шформой  профессионального и  творческого развития 
сотрудников библиотеки является участиє в групповой работе по 
вьшолнению определенньх задач. В библиотеке существуєет практика 
создания рабочих групп для вьшолнения таких работ как: редактированиє 
записей ЗК после конвертации, ретроввод фондов в ЗК, штрих- 
кодированиє  фондов. Групповая работа  позволяєт  плодотворно 
использовать и развивать знания, навьки и творческиє способности 
людей при решений организационньмхх задач. 

Достаточно  зффективньм можно  назвать такой  инструмент 
повьшіения квалификации, как проведение семинаров и конференций. 
Сотрудники библистеки имеют опьт проведения научно-практических 
конференций, ранеє такиє конференции проводились ежегодно. Всего 
библиотекой организовано и проведено 18 конференций. Зта система 
расесчитана на аудиторнье формь  работь: и является  особенно 
результативной для специалистов, принимающих в ней активное участиє. 
Подготовка докладов на конференции и семинарь  предоставляєт 
возможность сотрудникам по-новому увидеть проблемь й подойти к их 
решению с научньх позиций, стимулирует индивидуальньшй творческий 
потенциал. 

Второй год сотрудники библиотеки участвуют в ежегодной научно- 
практической конференции  академии. Библиотека | представлена 
отдельной | секциєй  «Современнье  информационно-библиотечнье 
технологий», на которой рассматриваются вопрось  инновационной 
деятельности. Хотелось бьт отметить, что участиє в таких мероприятиях 
способствуєт формированию позитивного имиджа библиотеки. 

Одной из распространенньх  традиционньх форм  повьшіения 
профессиональной компетентности, которая позволяєт разносторонне и 
планомерно осветить вопрось  теорий и практики библиотечного дела, 
сегодня  остаются  научно-практическиє | семинарь.  Мь єсчитаєм 
достаточно зффективной формой проведениє межвузовских семинаров. 
Так, в апреле зтого года совместно с библиотекой Харьковского 
национального азрокосмического университета им. Н. Е. Жуковского 
«ХАЙ» бьл проведен научно-практический семинар «Библиотека вуза 
сегодня: новьве технологий», которьій вьізвал большой интерес среди 
специалистов города. 

Ежегодно ХГНБ им.В.Г.Короленко шпроводит семинарью для 
специалистов по вопросам каталогизации и систематизации документов, 
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которье |  способствуют  углублению профессиональньх знаний 
сотрудников библиотеки. 

Стало традиционньм проведениє методических семинаров для 
руководителей филиалов библиотеки по различньм  направлениям 
деятельности с шпривлечениєм ведущих специалистов центральной 
библиотеки, подготовкой нормативно-регламентирующей документации. 
Проведениє семинаров рассчитано на повьшіениє профессионального 
уровня  зтой категорий сотрудников | и -|ш ознакомлениє их с 
инновационньми направлениями в развитии библиотечного дела. 

В условиях постоянно развивающихся библиотечньх программ 
существуєт потребность в сопровождений внедрения зтих программ со 
стороньт разработчиков. Разработчики АБИС ИРБИС ежегодно проводят 
обучающиє семинарью для пользователей на базе библиотек, имеющих 
значительньй опьт работь є программой. Зто платнье мероприятия, 
которье сопровождаются изданиєм различного учебно-методического 
материала, как в печатной, так и в злектронной форме. Участие в таких 
семинарах позволяет решать много частньх вопросов по созданию ЗК и 
продвигать работу по освоению программьі. 

Одной шиз  позитивньх форм  повьшения профессиональной 
компетенции персонала являєтся использование тренинговьїх методик. 
Тренинги особенно уместнь при изучений коллективом библиотеки 
основ работь с программньми продуктами, работью отдельньх АРМ 
библиотечной программь, освоєний Интернет. В прошлом году в 
библиотеке проводились тренинги по работе є злектронньми ресурсами 
для разньх категорий сотрудников. Занятия проводили ведущиє 
специалисть  библиотеки. Основньм мотивом проведения тренингов 
бьла необходимость обучить сотрудников библиотеки, независимо от их 
должностньх обязанностей, умению ориентироваться в ЗК, ресурсах 
Интернет з и, в  случає  необходимости,  оказать  пользователям 
консультативную помощь на профессиональном уровне. 

Важньм звеном в повьшениий квалификаций могли бьи бьть 
профессиональнье контакть є библиотечньми специалистами других 
регионов, возможность непосредственного знакомства с опьтом работьт 
библиотек Украйнь, ближнего зарубежья. Творческиє командировки - 
найболеє | зффективная форма обучения. Основной результат 
командировок - стимулированиє специалистов к инновационному 
творчеству и нововведениям. К сожалению, финансовьве трудности не 
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позволяют развивать оту работу, командировки в библиотеке сведеньт к 
минимуму. 

Профессиональнье контакть  поддерживаются на уровне библиотек 
вузов города г й во дї многом - способствуют  взаймообогащению 
профессиональньх знаний сотрудников, особенно в области освоения 
библиотечной программи. 

Стратегической юсновой в системе повьшения квалификации 
сегодня является поддержка и развитие новаторства. Однако отсутствиє 
финансовой поддержки отрицательно сказьваєтся на стимулирований 
отдельньх сотрудников, активно освайвающих инновационнье методь 
работь. 

В целом действующая система повьшения квалификации не в 
состояний |на  соответствующем  уровне -обеспечить  обновлениє 
теоретических ши  практических знаний,  обучениє  современньм 
информационно-библиотечньгм технологиям, организационно-правовьтм 
аспектам управления библиотекой. Целесообразно решать зти проблемьі 
на курсах повьшіения квалификации. В городе такая возможность 
реализуется на курсах повьшиения квалификации при АСИБТ города. В 
2006 г. свидетельство об окончаний таких курсов получили 3 сотрудника. 
Также в текущем году 1 сотрудник библиотеки прослушал мастер-класс 
по сохранности фондов редкой книги и получил свидетельство 0 
повьшений  квалификаций в зтом направлений. Надо отметить 
достаточно швьсокую  стоймость, заявленную  организаторами для 
слушателей курсов, что не позволяєт широко практиковать такую форму 
повьшения квалификации. 

Попьтка вьяснить отношениє сотрудников библиотек к проблеме 
повьшения квалификации є помощью анкетирования показала, что на 
первоє место они ставят самостоятельноє изучениє опьта внедрения 
новьх технологий. Причем, важность изучения именно зтой проблемьт 
подчеркнули все анкетируємьге  независимо от стажа работь и 
занимаємой должности. 

На втором месте по оценке специалистов оказалась такая форма 
повьшения профессионального уровня, как участиє в конференциях, 
семинарах ри  тренингах. то  направлениє работь  способствуєт 
расширению профессионального кругозора, даєт необходимьіе навьіки и 
знания для решения конкретньх производственньх задач. Кроме того, 
тренинги, дают новьже возможности для освоєния принципов анализа и 
принятия стратегических решений. 


Следующей по значимости, по мнению сотрудников библиотек, 
является такая форма повьшения квалификации, как обучение на курсах. 
Причем, предпочтениє такой форме обучения отдали сотрудники, стаж 
работьт которьтх составляєт до 30 лет - 2496 и более 30 лет - 3090. Именно 
зта категория сотрудников  испьтала на себе все  изменения, 
произошедшиє в политической, социально-зкономической, культурной 
сферах общества и в приоритетах деятельности библиотек. 

Такиє  формьі повьшения  квалификации, как  самообучениє 
традиционньм формам работь, посещениє других библиотек оказались 
недооцененньми, им отдали предпочтениє лишь по 296 анкетируемьх. 
Хотя, именно зти  формь  дают  найбольший результат для 
совершенствования отдельнькх технологических процессов. 

В повьшениий квалификации нуждаются и руководители библиотек. 
От их профессионального уровня зависит успешность модернизации 
деятельности библиотеки. Отсутствиє организационной реформь в 
библиотечной сфере, устаревшиє критерий зффективности работьт 
библиотеки, активизация шинноваций параллельно є традиционной 
деятельностью сегодня ставят перед руководителями библиотек вопросьт 
о приоритетах, вопросьт кадровой и маркетинговой политики. 

Применение информационньх технологий вьідвигаєт много проблем 
перед | руководителями | отдельньх  структурньх  подразделений 
библиотек, которье также нуждаются в получений новьїх знаний. 
Результатьт проведенного анкетирования показали, что 
административньй персонал библиотек в качестве основного вопроса 
повьшения квалификации отметил именно изучениє опьта внедрения 
новЬІХ технологий. 

Технологическиє изменения в научньжх библиотеках настолько 
стремительнь, что  необходим комплекс | мер по  повьшіению 
профессиональной  квалификации 0 библиотечньх  кадров,  которьїій 
предусматривал бью создание многоуровневой системь  повьшения 
квалификации. 

Первьій уровень системьт повьшения квалификации разрабатьваєтся 
и осуществляєтся непосредственно каждой библиотекой. Ежегодно мьі 
составляєм план повьшения квалификации, которьшй отправляєм в 
методическиє  центрь: ЦНБ ХНУ шим.В.Н.Каразина и ГНІБ 
им. В. А. Сухомлинского. 

Необходимо, чтобь на уровне методических центров также 
разрабатьвался и осуществлялся комплекс мероприятий, 
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способствующих  модернизаций знаний  библиотечньх кадров. 
Повьшениє профессиональной квалификации библиотекарей - одно из 
традиционньх направлений их работь. Болеє активноє участиє в зтой 
работе могла бьт принимать и АСИБТ г. Харькова. 

Желательно, что бьгю методическиє центрью ставили перед НМБК 
МОН Украийнь! вопросьт повьшения квалификации библиотечньх кадров 
вузовских библиотек в Академий руководящих кадров культурь и 
искусетв (г. Киев). Отот вуз считаєтся всеукрайнеким учебньм и учебно- 
методическим центром подготовки, переподготовки и повьшения 
квалификации в области культурь и искусств. Действующий на его базе 
Институт последипломного образования ежегодно проводит мероприятия 
по повьшению квалификации библиотечньх работников (конференции, 
семинарьт). Но для вузовских библиотек необходимь курсь повьшшения 
квалификации по специальньм программам є учетом специфики их 
работь. 

Повьшениє профессионального уровня библиотекарей сегодня 
должно базироваться на шпринципе опережающего обучения, что 
предусматриваєт получение новьїх знаний и навьіков, которьте позволяли 
бь  осотрудникам  библиотек  чувствовать з себя комфортно в 
профессиональном информационном поле. 
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В. П. Жукова 


ФОРМУВАННЯ ТВОРЧОГО СЕРЕДОВИЩА 
У БІБЛІОТЕЧНОМУ КОЛЕКТИВІ 


У розвитку суспільства значну роль відіграють творчі особистості. 
Вони впливають на еволюційні, революційні та інноваційні процеси в 
усіх видах діяльності людства. Творчість не є рідкісним привілеєм 
надзвичайних осіб. Людське суспільство створено завдяки щоденній 
творчій праці багатьох обдарованих людей. Вчені-генетики, спираючись 
на широкі емпіричні дослідження, доводять, що кожна людина генетично 
унікальна та потенційно обдарована. Творчість виявляється у процесі 
розвитку та становлення особистості, але її неможливо відокремити від 
загального духовного розвитку середовища, де відбувається зростання, 
виховання та становлення |5). 

Головною метою статті є дослідження формування творчого 
середовища в бібліотечному колективі. Поставлена мета зумовлює низку 
завдань: розглянути творчий процес з позиції функцій управління, 
визначити засоби формування творчого процесу та умови формування 
творчого середовища в бібліотечному колективі. 

Творчий процес можна розглянути з позиції функцій управління 
бібліотечним колективом, які класично складаються з планування, 
організації, мотивації, координації та контролю. Усі ці п'ять функцій 
пов'язані з формуванням творчого середовища. Планування кадрової 
роботи обов'язково включає добір кадрів та їхню розстановку. Саме на 
цьому етапі необхідно виявити творчій потенціал майбутнього 
працівника, на основі його психологічного типу встановити, до якого 
виду праці він схильний. Це можна зробити шляхом тестування або 
організації стажування нового працівника в різних підрозділах 
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бібліотеки. Тоді розстановка кадрів відповідно робочих місць пройде 
якісно та на відповідному рівні. 

Організація роботи з кадрами включає питання навчання, набуття 
навичок та досвіду, постійне підвищення кваліфікації. Саме в цих 
процесах відбувається розкриття творчих здібностей персоналу, а також 
процес його подальшого творчого розвитку. Творчість є складним 
соціально-психологічним явищем і багатостороннім процесом. Вона 
включає в себе соціальні, психічні, фізіологічні процеси. Для організації 
творчого виробничого процесу необхідно враховувати такі якості 
особистості, як характер, силу волі, винахідливість, досвід, інтелект, 
інтуїцію, уяву тощо. Важливою умовою творчості є сприйняття нових 
ідей, здатність знаходити та порушувати проблемні питання, мати 
незалежні поведінку та думки і водночас уміння поступатися та 
знаходити компромісне рішення, бути критичним та терпимим, мати 
сміливість висувати гіпотези. Творчий процес неможливий без здатності 
фантазувати, інтуїтивно відчувати та міркувати. Творчість завжди 
пов'язана зі створенням оригінального, індивідуального, неповторного, 
інноваційного. Кожна особа здатна до творчості, в ній вона розкривається 
з найбільшою повнотою, тому це найглибша реалізація індивідуальності. 

Сьогодні рекомендується запроваджувати у роботу бібліотек ділові 
ігри та тренінги. Для розвитку творчої активності необхідно у навчанні 
працівників упроваджувати у практику метод аналогій і альтернатив 
(думати у кількох напрямах та по аналогії), розвивати інтуїцію. 

Природна творча активність людини виявляється в діяльності, 
соціальною формою якої є праця. Будь-якому представнику бібліотечного 
колективу потрібно актуалізувати свій потенціал. Соціальні потреби 
формують мотиваційну сфери людини (життєва та соціальна установка, 
спрямованість інтересів, ціннісна орієнтація, цілі, прагнення, ідеали 
тощо. На творчу діяльність людини впливають не лише суб'єктивні, 
тобто планомірні, цілеспрямовані дії, а й об'єктивні умови її існування. 
Творчість завжди мотивована. Експериментально встановлено, що 
розумові здібності виявляються, лише відбиваючись від мотиваційної 
сфери людини, яка стимулює або гальмує творчий процес. Кожній 
людині притаманна певна система мотивів. Мотиваційна сфера як 
рушійна сила людської поведінки посідає провідне місце у структурі 
особистості. Вона зумовлює її спрямованість, характер, емоції, здібності, 
діяльність, соціальні ролі й установки, впливає практично на всі 
психологічні процеси. 


Вважається, що поведінка людини визначається не одним мотивом, а 
кількома, що діють одночасно. Найістотнішими мотивами людської 
діяльності є потреби, інтереси, громадський обов'язок і суспільні вимоги, 
переконання, ідеали. Мотив є не тільки спонуканням до дії, але й 
суб'єктивною підставою для її здійснення. Тому однакові мотиви іноді 
по-різному реалізуються у поведінці людини, а різні - можуть мати 
однакову форму вияву зовні. Творча діяльність зумовлена внутрішніми 
силами: бажанням, прагненням, любов'ю до справи, якою займається 
людина тощо. Неможна не враховувати такий мотив як повинність. Він є 
одним із важливих соціальних мотивів людської творчості та діяльності в 
цілому. Саме цей мотив вміщує обов'язки перед суспільством, 
колективом, сім'єю. Вченими встановлено наявність суттєвої відмінності 
у продуктивній діяльності людей з однаковим інтелектуальним 
потенціалом, але які знаходяться під впливом різних мотивів, що 
спонукають до творчої діяльності. Від змісту мотивів істотно залежить і 
значущість досягнутих результатів. 

Соціальний механізм творчості складається з відносин, які 
утворюються в результаті взаємодії людей і виявляється у формі потреб, 
інтересів, цінностей, ідей, ідеалів та інших економічних, соціальних, 
політичних і духовних вимог. Необхідно створювати умови праці, які 
відповідають потребам кожного працівника бібліотеки | з 
конструктивними діловими взаєминами, свободою дій для виконання 
доручень і завдань та вірою в успіх. Необхідно звільнити працівників від 
навіювання, інакше вони втрачають ініціативу та власну думку. Тоді 
можна розраховувати на продуктивну, творчу працю з максимальною 
віддачею. 

Функція координації повинна забезпечувати спрямованість творчого 
процесу в необхідному напрямі. Взагалі творчість подають як засіб 
вирішення проблем, тому що пошук і постановка проблеми іноді 
важливіше за її вирішення. Творчий процес складається з процесу 
пізнання та припущень у вигляді гіпотез, які у бібліотечному виробництві 
перевіряються найчастіше у практичній діяльності. Тому творчість 
починається з висування внутрішніх, суб'єктивних гіпотез, бо вона, як 
будь-яка діяльність людини є органічним поєднанням фізичної, розумової 
та емоційної активності. Творчий процес необхідно формувати, 
розвивати, стимулювати, а іноді і примушувати працівника до творчої 
діяльності. Активність працівника спирається на позицію його 
особистості по відношенню до обставин; властивість здійснювати вольові 


зусилля, проводити відбір, приймати рішення і впроваджувати їх у життя; 
здатність самореалізовуватися, що виявляється у реалізації внутрішнього 
потенціалу (цілей, задумів, намірів), здатність реалізовувати засвоєні 
цінності, норми, правила відповідно до своїх переконань, планів, цілей. 
Духовне збагачення людини відбувається в результаті обміну різними 
думками та поглядами на одну проблему, появою протилежних гіпотез та 
ідей. Спілкування стимулює творчій процес. Для формування креативних 
думок важливо мати опонентів. Зіткнення різноманітних міркувань та 
думок призводять до нових винаходів, появи конструктивних ідей. 
Боротьба супроводжує будь-який процес народження нового і чим більше 
обурення визиває нова ідея у визнаних науковців і практиків, тим більшої 
та пильнішої перевірки вона заслуговує. 

Основними завданнями контролю є виявлення чинників, що 
заважають розвитку творчого процесу, усунення порушень, виправлення 
помилок, створення оцінки ефективності праці. Проблема творчого 
процесу, його закономірностей вельми широка. Найнебезпечнішим 
ворогом творчості є страх, що породжує пасивність, сумніви, залежність 
від інших, стримує ініціативу, стає головною перешкодою на шляху 
досягнення мети в індивідуальному творчому процесі. 

Американський психолог Грехем Уоллес розробив схему чотирьох 
ступенів творчого процесу. Згідно з цією схемою перший ступінь - це 
аналіз проблеми, накопичення й обробка інформації, спроба свідомого 
вирішення завдань. Як правило, ця фаза закінчується, якщо проблема з 
будь-якої причини стає нецікавою. Однак, саме перший ступінь є базовим 
для подальшої продуктивної роботи підсвідомості. Розвитком другого 
ступеню творчого процесу є іпсибайоп (визрівання). Для нього 
характерна відсутність наявного прогресу у вирішенні завдань. При 
визріванні важливе значення має активна робота підсвідомості. Третій 
ступень - іпзаї! (просвітління). Процес просвітління може бути не єдиним 
блискавичним спалахом, а розподілятися у часі, залишаючи у свідомості 
людини елементи розуміння проблеми. Умовою якості цього ступеню є 
сумлінна праця. Четвертий ступень є перевіркою правильності 
прийнятого рішення |4). 

Для розвитку творчого процесу з 1973 р. вчені використовують 
побудову алгоритму, який створюється на науковій основі. Ця робота 
базується на дослідженні, яке складається з кількох головних етапів. 

Перший етап полягає у збиранні необхідної інформації. Алгоритм 
творчого процесу повинен відображати об'єктивні закони тих 


бібліотечних процесів, що досліджуються. Тому розробка алгоритму 
творчості починається з накопичення інформації, яка висвітлює характер, 
особливості об'єктів і систем, що знаходяться у зоні дослідження. Чим 
більше інформаційний масив та різноманітніша інформація, тим 
фундаментальнішими будуть висновки та дієвішим алгоритм. 

Другий етап складається з диференціації масиву інформації. 
Зібраний масив інформації необхідно класифікувати по групах в 
залежності від характеру і складності продукту творчої діяльності. На 
цьому етапі велике значення має новизна інформації. Творча діяльність 
поділяється на рівні складності механізму творчості. Диференціація 
масиву інформації за рівнями створює необхідні умови для дослідження 
творчого процесу на кожному рівні це дає можливість виключити 
рішення нижчого рівня із усієї множини. 

Третій етап визначає відмінності - чинники особливості шляхом 
порівняння різних рівнів. Саме цей чинник відрізняє рішення високого 
рівню від нижчого. На більш високих рівнях виявляється напруженість у 
вигляді протиріч, що існують на даному етапі. Побудова схеми алгоритму 
надає можливість дослідити та усунути проблему. 

Четвертий етап - це висвітлення та формалізація структури творчого 
процесу. Недостатньо мати загальну схему, необхідно також мати 
структуру кожного етапу та надати формальні рекомендації, які 
дозволять репродукувати послідовність актів обмірковування, що 
притаманні даному творчому процесу в бібліотеці. Цей етап фактично 
здійснює побудову алгоритму на основі досліджень проведених на 
попередніх етапах. 

П'ятий етап є забезпеченням інструментальною інформацією. При 
роботі з чинником особливості необхідна організація інформації для 
використання її у вигляді ефективного інструменту. Необхідно 
використовувати, перш за все, системний та структурний підходи. Від 
оснащення  інструментальною інформацією залежить практична 
працездатність алгоритму. 

Шостий етап - це наявність прикладів упровадження. Критерієм 
життєздатності алгоритму є його практична придатність. Практична 
діяльність дозволяє корегувати алгоритм. Тому наявність конкретних 
прикладів упровадження є обов'язковою умовою для будь-якого 
алгоритму, що досліджується. Розроблений алгоритм дозволяє оцінити та 
проконтролювати творчий процес | ||: 3). 
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Побудова гіпотез є одним із головних методів розвитку наукового 
знання та може з успіхом застосовуватися у творчому процесі. Цей 
процес складається з висунення кількох гіпотез, їх перевірки, у ході якої 
одна із гіпотез стане моделлю творчого процесу. 

Щоб гіпотезу можна було вважати такою, що відбулася вона 
повинна пояснити усе коло явищ і процесів, для аналізу яких вона 
висувається. Гіпотеза повинна бути простою і такою, що може бути 
перевіреною. Із гіпотези повинні виводитися не тільки явища і процеси, 
для пояснення яких вона спеціально висувається, але й більш широкий 
клас явищ і процесів, безпосередньо не пов'язаних з першими. Без цих 
умов гіпотеза не має права на існування (2). 

Також можливо створювати програму творчості. Вона складається з 
п'яти основних етапів. Перший етап - це визначення завдання; другий - 
пошук необхідних елементів та їх взаємозв'язків; третій - це уява 
варіантів моделей у вигляді матеріальних об'єктів; четверте - повторне 
сприйняття | та дослідження фізичної | моделі, визначення її 
непередбачених якостей; п'ятий - внесення поправок у модель або 
відмова від початкової моделі та робота над новою моделлю |41. 

Для творчого розвитку персоналу, формування інноваційних ідей та 
креативного світогляду у бібліотечному колективі необхідно створювати 
творче середовище. Розвиток творчого середовища в колективі багато в 
чому залежить від особистості керівника та стилю його управління. У 
випадку  незацікавленості керівництва бібліотеки персонал не має 
можливості реалізовувати свої творчі здібності. Якщо пропонуючи свої 
власні якості та можливості працівник згодом впевнюється, що вони не 
користуються попитом, то його ініціатива з часом зникає. Сферою 
справжнього буття і поведінки працівника в колективі є свобода 
особистості, яка передбачає розуміння. Свобода є там, де є вибір та 
альтернатива. 

Таким чином, необхідно вивчати творчий потенціал бібліотечного 
колективу, на основі функцій управління створювати умови формування 
творчого середовища в бібліотеці, впроваджувати у практичну роботу 
методи розвитку творчої особистості та з їх допомогою формувати засоби 
розвитку творчого процесу. 
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Р. С. Самотий 


ПОШУК ІМІДЖУ БІБЛІОТЕКИ: СТРАТЕГІЯ МАРКЕТИНГУ 
ПЕРСОНАЛУ ВИЩИХ НАВЧАЛЬНИХ ЗАКЛАДІВ ПОЛЬЩІ 


Створення іміджу 1 підвищення престижності бібліотеки є одним із 
функціональних компонентів бібліотечного маркетингу. Він покликаний 
розвивати і оновлювати методи роботи у бібліотеці. Маркетингова 
система управління бібліотекою спрямована не тільки на її перебудову як 
об'єкта соціального призначення, а й на трансформацію мислення 
бібліотечного персоналу. Маркетинг персоналу - один із найважливіших 
чинників успішності бібліотеки. Створення привабливого, 
індивідуального «обличчя» бібліотеки без організації маркетингу 
персоналу неможливе, адже успіх у будь-якій справі залежить від участі 
її кадрового складу. 

Підгрунтям до підготовки доповіді стало ознайомлення з темою 
внутрішньої маркетингової стратегії, а також роллю особистих якостей 
бібліотекаря у процесі створення іміджу сучасної бібліотеки (з досвіду 
діяльності бібліотек вищих навчальних закладів Польщі), вивчення 
опублікованих матеріалів дискусій навколо цього важливого аспекту 
маркетингу |1|. 

Бібліотечна справа сьогодні переживає багато змін. У професійну 
термінологію увійшли поняття маркетингу, бенчмаркінгу, бренду, РЕ та 
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їн. Відбувається трансформація традиційної бібліотеки - у сучасну 
привабливу для користувача інтегровану інституцію з доволі широким 
спектром нових послуг. 

Щорічно збільшується можливість методів пошуку інформації. 
Бібліотекар повинен відстежувати динаміку змін у сфері інформаційних 
послуг, постійно самовдосконалюватись, підвищуючи свою професійну 
компетентність. Сучасний бібліотекар - провідник по складним 
лабіринтам інформації, оточений новими інформаційними джерелами і 
новими способами пошуку інформації, які конкурують з традиційною 
книгою. Нині бібліотека вже не являється найважливішим посередником 
у передаванні інформації, адже традиційні носії замінюють електронні. 

У такій ситуації постає питання - чи бібліотекар стане лідером 
інформаційного суспільства? У зв'язку з появою нових засобів 
комунікації щороку зростає конкуренція, і щоб віднайти своє місце в 
нових умовах, бібліотечному працівнику необхідна сміливість зламати 
існуючі стереотипи і норми, перебудувати свідомість і подолати багато 
психологічних бар'єрів. 

Однією з ознак інформаційного суспільства є орієнтація на творчий 
потенціал персоналу організацій. Інноваційні процеси у бібліотеці, як 
спроба здійснити значні зміни у її діяльності, потребують професійних 
знань, яскравих ідей і творчого мислення. Необхідною умовою творчості 
є креативність, як природна властивість людини створювати нові 
переконання відносно себе і своїх здібностей. 

Досі залишається величезна ментальна прірва між одиницями 
новаторів, творців віртуальних бібліотек, ентузіастів створення 
професійних сайтів, інших новаторських проектів і цілою когортою 
наших колег, які вірою і правдою хочуть робити те, що вони прекрасно 
виконували 20, 30 чи 40 років тому. Важливо об'єднати представників 
цих двох течій. 

Незважаючи на всі позитивні зміни, у соціумі утвердився стереотип 
про середовище бібліотек і бібліотечних працівників, де панує думка, що 
з фахом бібліотекаря пов'язані тиша, спокій і книжки. Чому професію 
бібліотекаря серед багатьох професій вважають  найконсерватив- 
нішою? 

Образ бібліотекаря з асоціюється зі скромною,  маломовною, 
похмурою особою, «сіро» і деколи неохайно вбраною, зовсім анонімною і 
не гідною уваги, яка намагається «нікому не перешкоджати». Ці якості 
підсилює низька суспільна оцінка фаху бібліотекаря, і його небажання 
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займати престижні та відповідальні посади, які передбачають професійну 
активність. Праця бібліотекаря здається нудною, непродуктивною, 
нецікавою і безбарвною. Про це твердження свідчить цитата з виступу 
учасників ГУ Форуму Асоціації бібліотекарів Польщі (із секції бібліотек 
вищих шкіл): «Бібліотекарі мають багато комплексів, вважаючи 
професію бібліотекаря не престижною, а самих себе як фахову групу, що 
не вписується у рамки сучасних, успішних спеціальностей» |2|. 

Несвідомо, але такий спосіб мислення поглиблюють самі 
бібліотекарі, які недооцінюють себе і значення своєї праці, не мають 
поняття, що виконують важливу місію. Але чи такий бібліотекар сьогодні 
може протистояти вимогам і викликам ХХІ століття? Скоріше, ні. 
Питання не в тому - чи зможемо ми змінитися, а в тому - чи будемо 
прагнути внести зміни у нашу свідомість? 

Отже, занижена самооцінка бібліотекарів, відсутність ініціативи і 
прагнення до новизни, дотримання усталених методів виконання своєї 
праці, незмінних систем цінностей і моделей професійної поведінки - 
основні проблеми на яких необхідно зосередити увагу. У середовищі 
прогресивно налаштованих бібліотекарів, які бажають докорінних змін, 
звучать думки, що їхні колеги применшують значення своєї праці, не 
прагнуть оперативності, нехтують можливостями використання 
віртуального | інформаційного світу. Бібліотекар | як працівник 
інформаційної сфери повинен гнучко реагувати на зміну віртуальної 
реальності. Першочерговими завданнями є перебудова свідомості 1 
перетворення бібліотеки у високопрофесійну організацію. 

Для бібліотечного працівника ХХІ ст. важливими є професійна 
компетенція та мислення, комунікативні якості, творчий і гнучкий підхід 
до виконання своїх обов'язків, ініціативність і відкритість до змін. 
Сучасний бібліотекар має володіти основами менеджменту, в своїй 
діяльності застосовувати маркетинг, користуватися сучасними носіями 
інформації, сміливо висловлювати свої погляди Й виявляти СВОЇ 
потенційні можливості, любити і пропагувати «власну» бібліотеку." 


Польськими фахівцями розглядаються також нестандартні методи впливу на 
громадськість, такі як провокаційна реклама, коли навколо бібліотеки (як інституції) 
створюється достатньо «галасу», для того, щоб про бібліотеку і бібліотекаря та їх 
проблеми почули (див. М. ХУоісіеспомузка. УМукоггузіапіє геКіату му ргасу БібШоїек // 
Магкейпо  Бібіоїєстпу  го7мчадапіа,  фузКизіє, Копіек5іу /  роф гефаксід | Маї 
УУоісіеспомузкієі ; Аїепешт - 52Коїа УУу257а ху СЧапйзкКи. - С4айзК, 2007. - 5. 38). 
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Настав час бібліотекаря, безумовно, закоханого у книжку, але який 
відмінно орієнтується у складній архітектурі інформації та не забуває про 
задоволення потреб читача. Бібліотекар як посередник між користувачем 
і систематизованим обсягом знань у вигляді традиційних джерел 
інформації - книжок та журналів, і новітніх - баз даних, повинен 
встигати за динамікою змін. 

Бібліотекарі мають бути відкритими до спілкування, володіти 
сучасними засобами обміну інформацією з колегами і користувачами, у 
тому числі - з віртуальними. Моделюючи сайт бібліотеки, необхідно 
передбачити різні форми зв'язку «бібліотекар-користувач»." Бібліотекарі 
мусять позбутися страху працювати на сучасному обладнанні 
(комп'ютерній та іншій техніці), використовувати програмні продукти 
(наприклад, Ореп Зоигсе) та інші мережеві засоби зв'язку. 

Бібліотекаря, який спілкується з користувачем, можна порівняти з 
працівником будь-якої сфери обслуговування клієнтів. У фірмах, де 
кожен працівник має володіти психологічними методами контакту з 
клієнтами, регулярно проводять спеціальні навчання. Прикро, що 
бібліотечні | працівники забувають про особливості роботи з 
користувачами (клієнтами). Оскільки праця бібліотечного працівника 
наслідує працю сфери послуг, бібліотекар повинен мати відповідний 
елегантний, охайний вигляд і володіти культурою спілкування, що 
створюватиме комфортну атмосферу у бібліотеці. Таке поводження не 
тільки справлятиме відповідне враження на клієнта, але Й дасть змогу 
пересічному бібліотекарю бути впевненішому у собі. 

Якість праці бібліотекаря віддзеркалюють думки читачів, на які 
впливає не тільки ступінь задоволення їх потреб, але і враження від 
спілкування з бібліотечним персоналом. Задоволений користувач не 
тільки повернеться до бібліотеки, а й перекаже іншим позитивне 
враження про неї. 


" Наприклад, на головній сторінці веб-сайту бібліотеки Варшавської політехніки 
(ухмлу Бе,румеди,рі) працюють рубрики «Запитай бібліотекаря», «Запропонуй до 
фонду». Минає другий рік від часу створення блогу (Віоє ВС). У структурі головної 
сторінки передбачено посилання «Про нас», де розміщено електронний бюлетень на 
12-15 сторінках «Інформація бібліотеки Варшавської політехніки» (Іпіогтасіа 
Вібйоїєкі Сіомтпер Роійесіпікі М/агагамузкісі, Нр //лухумо Бо. рух.ейи.рійпбогтасіа 
ВСРУХУ Биті), періодичність якого 4-5 випусків на рік. Ще одним методом комунікації 
є надсилання на персональні електронні адреси користувачів різноманітних 
повідомлень. 


Для того, щоб якість послуг відповідала очікуванням користувачів, 
персонал, який з ними контактує, повинен вміти і, що найважливіше, 
хотіти якісно виконувати свою роботу. Є різні категорії читачів, і 
бібліотекарю необхідно визначити потреби кожного з них. Перед 
персоналом, який спілкується з читачем, стоїть ширше завдання ніж 
просто чути запит, з яким до нього прийшли, але й зрозуміти, з якою 
потребою до нього звертаються, відповідно відреагувати 1 зробити 
висновок. Бібліотекарі повинні помічати, хто приходить до бібліотеки, в 
які години найчастіше, з якими потребами, в які відділи звертаються 
неодноразово, де проводять найбільше часу. 

Бібліотекар повинен пам'ятати, що його професійні та комунікативні 
якості створюють відповідний імідж бібліотеки, як організації, до ЯКОЇ 
звертаються користувачі. На перший план виходить поняття якості 
наданих послуг, яке необхідно розглядати, спираючись на засади 
маркетингу. Це один із багатьох заходів, який дозволить підняти престиж 
бібліотечної професії та один із кроків до зміни образу бібліотеки у 
суспільній свідомості. 

Загальний імідж бібліотеки створюють багато аспектів, це й 
індивідуальний образ її як організації, репутація, якість послуг, що 
надаються, а також фізичне оточення - архітектура і дизайн приміщень, 
важливий нюанс - комфортна атмосфера і, особливо, персонал, який 
безпосередньо контактує з користувачем. Кожен бібліотечний працівник 
повинен усвідомлювати, що він бере участь у створенні іміджу 
бібліотеки, наскільки важливою є його роль у взаємодії з користувачами, 
що власне він на ринку інформаційних послуг «продає» образ бібліотеки. 

У психології існує поняття «ефект першого враження», згідно з яким 
ставлення до людини формується у перші 20 секунд спілкування. 
Обслуговування починається з того моменту, коли читач (клієнт) 
відкриває двері бібліотеки 1 що він бачить: охайний зовнішній вигляд, 
посмішку, привітність, доброзичливе ставлення до іншого користувача, 
комфортність і красу приміщень |3)|. За репутацію бібліотеки повинні 
відповідати всі працівники своєю щоденною поведінкою, сумлінно 
виконаними обов'язками і вболіванням за інтереси бібліотеки. 

Особливі вимоги стоять перед персоналом наукових бібліотек вищих 
навчальних закладів, користувачі яких, по-перше, очікують постійно 
поновлюваної наукової інформації. По-друге, такі типи бібліотек окрім 
надання послуг, займаються науково-дослідницькою роботою у галузі 
бібліотекознавства та книгознавства. Включаючись до наукової роботи 
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навчального закладу, бібліотека створює особливу творчу та інноваційну 
атмосферу, додаючи свій доробок до загальної скарбниці наукових 
розробок своєї організації, підносячи її імідж. Ця діяльність зміцнює 
професіоналізм колективу, покращує фаховий рівень працівників, 
включаючи можливість отримання наукових ступенів, отже дає моральну 
сатисфакцію і можливість обирати місце роботи у престижних 
бібліотеках. Активна участь у інноваційних процесах дає можливість на 
базі власної бібліотеки створювати осередки підвищення кваліфікації 
бібліотекарів. 

Формувати зміни у професійній психології бібліотечних кадрів 
покликані методи внутрішнього маркетингу персоналу. Внутрішній 
маркетинг персоналу (за основними засадами бенчмаркінгу як засобу 
підняття якості функціонування організації) - це інвестування у 
людський капітал. Маркетинг персоналу з покликаний формувати 
доброзичливу атмосферу в колективі, сприяти розвитку персоналу через 
організацію навчання і програм підвищення кваліфікації працівників, 
підтримувати індивідуальні ініціативи, залучати працівників до участі у 
творчих відрядженнях. Одним із наочних засобів маркетингової 
діяльності в колективі є видавництво бібліотечної (фірмової) преси в 
паперовій чи електронній формі. 

Важливим атрибутом внутрішнього | маркетингу | має стати 
внутрішній Рифіїс Кеіапопз (РК) - організація інформаційної політики в 
колективі бібліотеки. Перед адміністрацією постає завдання розробки 
форм комунікації в колективі, які будуть спрямовані на підтримку 
стратегії формування іміджу бібліотеки. 

Завданнями внутрішнього РЕ для бібліотеки є: 

- інформування персоналу про цілі і завдання, модель 
розвитку бібліотеки, необхідність впровадження змін; 

- формування позитивного ставлення шляхом 
підкреслення важливості запроваджуваних заходів для розвитку 
бібліотеки, осмислення персоналом користі для себе і для 
колективу внаслідок проведення певних змін; 

- спонукання до діяльності з вказуванням способів 
поведінки, у відповідності з поставленими цілями на шляху 
реалізації перспективних планів бібліотеки. 

Існує багато способів створити імідж організації, але на сучасному 
етапі важливим є індивідуальне включення у комунікативний процес. 
Першочергового значення набуває внутрішня комунікація. Інформування 
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усіх працівників про плани адміністрації, майбутні зміни, досягнення і 
успіхи членів колективу, відкрите 1 широке обговорення методів 
стимулювання і заохочення. 

Вибір засобів внутрішньої комунікації залежить від типу бібліотеки, 
організаційної культури, фінансування, компетенції керівного складу. 
Кваліфікована організація взаємин у колективі бібліотеки впливає на 
позитивне оцінювання працівниками місця своєї праці, що відбивається 
на її загальному іміджі. 

Маркетинг персоналу має два напрями зв'язків: комунікація у межах 
виробничого процесу і соціальні зв'язки, у позаробочий час. Організація 
комунікативного процесу в робочий час передбачає дворівневий спосіб 
спілкування (вертикальний і горизонтальний), у двох напрямках 
(керівник-підлеглий, підлеглий-керівник), формальним і неформальним 
способами. Важливим елементом управління є регулярне проведення 
зборів і бесід з працівниками, під час яких обговорюються заходи, 
пов'язані із діяльністю бібліотеки, а також розроблення внутрішньої 
організаційної системи прийому та розгляду пропозицій співробітників. 

Важливого значення набуває задоволення соціальних потреб 
персоналу в позаробочий час. Наприклад, розгляд персональних проблем 
співпрацівників, корпоративна організація дозвілля. Крім 
безпосереднього контакту використовуються традиційні наочні засоби: 
таблиці з оголошеннями, внутрішні бюлетені, брошури, а також сучасні 
засоби: електронна пошта, інтранет. 

Іншим напрямком реалізації засад внутрішнього маркетингу є 
розроблення програм навчання бібліотечного персоналу інноваційним 
технологіям для того, щоб кожен працівник бібліотеки, незалежно від 
освіти, стажу, посади мав змогу зрозуміти і підтримати місію бібліотеки 
та впроваджувані напрямки її розвитку. 

Стосовно питання підвищення кваліфікації, слід зауважити, що 
однією з постійних форм має стати відвідування конференцій та 
семінарів, курсів підвищення кваліфікації, навіть курсів іноземних мов". 
Отже, така своєрідна «присутність» членів колективу - безпосередня 
активна участь у конференціях та семінарах, приготування публікацій, 
членство у різних професійних товариствах, співучасть у науково- 
дослідній роботі та інших формах підвищення кваліфікації сприятиме не 

У бібліотеці Варшавської політехніки спеціально відкрито курси англійської 
мови для створення англійської версії сайту. Веб-сторінку, електронний бюлетень і 
блог бібліотеки обслуговує колектив з представників різних відділів. 
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тільки покращенню професійного рівня, а й  самоствердженню 
бібліотекаря як фахівця і особистості. 

Однією з форм підвищення кваліфікації є творчі відрядження, для 
ознайомлення фахівців з методами роботи і впровадженням набутого 
досвіду у практику своєї бібліотеки. Такі заходи спонукають працівників 
до розроблення і втілення власних ідей, що в свою чергу розвиває їх 
професійний рівень і підвищує кваліфікацію. 

Не можна оминути таке важливе питання, як застосування принципу 
мобільності персоналу, тобто цільового переміщення працівників на інші 
робочі місця з метою найефективнішого використання їхніх професійних 
знань і здібностей. Перевагами цього принципу є можливість залучати 
людей з новими поглядами, омолоджувати склад працівників, 
стимулювати зміни, підвищувати внутрішню гнучкість колективу. 
Принцип мобільності персоналу надає можливість позбуватися 
аутсайдерів. 

Маркетингові | методи управління персоналом передбачають 
використання мотиваційної системи, як процесу стимулювання 
працівників до виробничої діяльності. Ефективна взаємодія з кадровим 
складом можлива при застосуванні знань з соціології, права, через 
вивчення | емоційних і психологічних особливостей | людини. 
Обов'язковим елементом роботи з персоналом має стати орієнтація на 
потенціал особистості. Кожен бібліотекар повинен мати мотивацію до 
сумлінного виконання своїх обов'язків. Працівник, який відчуває 
задоволення від виконуваної роботи, цінний для кожної організації тому, 
що це впливає на підняття якості його праці. 

Сучасна стратегія | маркетингу | персоналу | спирається | на 
використання такого важливого мотиваційного важеля для працівника як 
перевага (інтерес, зиск або користь). Отже, коли необхідно створити 
імідж бібліотеки, важливо звернути увагу на раціональні переваги, де 
кожному працівнику гарантується почуття впевненості при виконанні 
службових обов'язків на з своєму робочому місці, можливість 
професійного розвитку 1 підвищення посади, нагода поєднувати приватне 
та професійне життя. Не менше значення мають емоційні переваги: 
здорова атмосфера в колективі, задоволення від виконуваної праці, 
престиж посади і організації 4). Коли працівники відчуватимуть рушійну 
силу внутрішньої мотивації і що їх цінують в колективі, тільки тоді 
персонал становитиме джерело успіху бібліотеки. 
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Нині представникам адміністрацій бібліотек потрібно усвідомити 
необхідність пошуку шляхів зміни ціннісних орієнтацій, з урахуванням 
інтересів працівників і використанням основних постулатів творця 
гігієнічних факторів теорії мотивації Ф. Герцберга": 

-- підлеглі повинні розуміти суть того, що вони роблять; 

- більшість працюючих прагне задовольнити потребу в 
особистій причетності до результату; 

- люди негативно ставляться до того, коли рішення з питань, в 
яких компетентні саме вони, приймається без їхньої участі, 

- мотивація до праці значно підвищується, коли її результати 
іменні. 

- необхідно дати працівнику відчути важливість своєї праці для 
загальної справи; 

- відчуття успіху виникає не тільки при досягненні мети, але і 
тоді, коли результати праці співробітника помічають і визнають 
оточуючі; 

- за способом, формою та швидкістю отримання інформації від 
керівництва працюючі оцінюють, яка їхня реальна значущість в очах 
безпосереднього керівника. Якщо доступ до інформації ускладнений 
або вона надходить із запізненням, вони відчувають себе 
приниженими; 

- люди гостро реагують, якщо їхні старання і отримані 
результати призводять до того, що їх ще більше навантажують, 
особливо якщо це не компенсується матеріально. Доручати все більше 
і більше роботи відповідальним працівникам не кращий спосіб дії, 
тому що він вбиває ініціативу. 

Отже, необхідно усвідомлювати, що бібліотекар, який надає якісні 
послуги і сам будує свій імідж, є обличчям сучасної бібліотеки. Якщо він 
задоволений, то буде вдоволений і користувач. Такий бібліотекар 
становить основний капітал 1 потенціал бібліотеки. Потрібно пам'ятати, 
що | правильно підібраний,  висококваліфікований, відповідно 
заангажований фахівець є найважливішим чинником успішної роботи 
бібліотеки. 
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В. В. Бурьшм 


ПРОБЛЕМЬІ ОБЕСПЕЧЕНИЯ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ 
ВУЗОВСКОЙ БИБЛИОТЕКИ 
В СОВРЕМЕННЬХ УСЛОВИЯХ 


Вьсшее образованиє - одна из сфер, способствующих развитию 
общества. В современньх условиях библиотека вьюсшего учебного 
заведения приобретаєт новую | значимость как научньій, 
информационньй, образовательньїй, культурньй и воспитательньтїй 
центр. В первую очередь, ото связано є мировьми тенденциями по 
формированию так назькваємого общества знаний. В зтих условиях роль 
библиотек учебньх заведений становится определяющей, а злектронная 
информация,  компьютерно-коммуникационнье и  образовательнье 
технологий | представляют собой  главнье  индикаторь: /| уровня 
общественного прогресса |3|. На сегодняшний день перед вузовскими 
библиотеками стойт задача не только успешной адаптаций к новьм 
информационньм, зкономическим, политическим, социокультурньм 
условиям, но и разработки собственньх инновационньх стратегий 
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работь в современном мире, в соответствий со своим статусом и 
особенностями |2). 

Сегодня роль вузовской библиотеки состойт в наращиваний 
информационного | потенциала, что | способствует | активному 
использованию знаний человечества для подготовки кадров вьішей 
квалификации, которье будут отвечать украйнским и международньм 
стандартам. При зтом зффективность деятельности библиотеки как 
составной части института образования во многом  определяєтся 
направлением развития всей системь вьісшего образования. 

В настоящее время Украина являєтся участницей Болонского 
процесса. Его цель - повьшюениє качества образования, созданиє 
научного и  образовательного / пространства |для  предоставления 
возможности вьшускникам вьсших учебнькх заведений трудоустроиться, 
бьть конкурентоспособньми не только у себя в стране, но и за се 
пределами. |5). Как социокультурньй институт вузовская библиотека 
также должна перестрайваться в соответствий с условиями Болонского 
процесса. При зтом самостоятельная работа студента являєтся важньм 
условиєм для его  становления как  вьсококвалифицированного 
специалиста. Современньй студент при получении знаний идет по пути 
найменьшего сопротивления - пользуєтся подготовленной другими 
лицами информацией по заданной тематике при помощи всемирной сети 
Интернет. Достаточно иметь персональньшй компьютер, подключенньій к 
сети, набрать ключевьге слова в поийсковой системе, и на зкране 
отобразится искомая информация. К сожалению, большинство студентов 
используют ее в учебной деятельности, не проверяя достоверность и 
качество по другим документальньтм источникам. 

Следуєт заметить, что в зтих условиях важно формировать у 
студентов чувство ответственности в процессе получения вьшсшего 
образования. | Работа | с документами | в  библиотеке | должна 
рассматриваться как  осознанная  необходимость для  становления 
вьсококвалифицированного специалиста в своей предметной области. В 
свою очередь, вузовские библиотеки должньт служить информационной 
основой,  стимулирующей  инновационнье  изменения | в  вузе, 
направленнье на улучшениє качества функционирования 
образовательной системьт в целом. При такой перспективе библиотеки 
вузов ємогут способствовать главной цели Болонского процесса - 
достижению реальной взаиймосвязи образования и профессиональной 
деятельности |7|. 
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В свою шочередь, вузовская библиотека з должна  создавать 
соответствующие условия для приобретения студентами навьков работьт 
с базами данньх собственной генерации: традиционньми каталогами и 
картотеками,  злектронньм каталогом,  непосредственно с самим 
документом. Как показьтваєт практика, отсутствиє опьта работь с 
указанньми шинформационньми ресурсами приводит к нежеланию 
приходить | работать | в  библиотеку. | Неумение | работать | с 
информационньми библиотечньми ресурсами не позволяєт студентам 
комфортно  чувствовать з себя | в р современном  информационном 
пространстве. Ото сказьваєтся на качестве самостоятельной работьт 
студентов, а также на результатах их академической успеваємости |7|. 

Одним из путей шпреодоления указанньх проблем является 
организация и | проведениє -ежегодньх занятий для студентов 
первокуреников по «Основам информационной культурьї». Занятия со 
студентами первого курса должнь бьть скорректировань с учетом 
изменений, которье происходят в библиотечно-библиографической 
практике. | Практическиє | занятия | необходимо | проводить с 
использованиєм, как традиционньх, так и злектронньх ресурсов. 
Сотрудники | библиотеки  особоє  вниманиє | должнь  уделять 
консультациям  научньх сотрудников, аспирантов, студентов по 
составлению библиографических списков использованной литературьі, 
проводить  индивидуальнье  консультации | по  обучению  поиску 
информации. Результатом зтих занятий станет получение опьта работьт с 
информационньми и злектронньми ресурсами библиотеки, а также 
умение ориентироваться в информационном пространстве библиотеки. 

При зтом не следует забьвать, что работу с традиционньми 
библиотечньми информационньми ресурсами необходимо дополнять 
грамотньм использованиєм | Интернет-ресурсов. | Прежде всего, 
современному  библиотекарю необходимо следить за тенденциями 
развития общества, отслеживать новьте перспективньге направления в 
науке, знать рьшок злектронньх и печатньх изданий, пользоваться 
рекомендательньтми  сервисами, уметь работать в Йнтернете, с 
собственньм  ууеб-сайтом и | др. |4|. Развиваясь,  онлайновьій 
библиотечньй сервис приобретаєт все большеє значение, предполагая 
обеспечениє широкого круга пользователей Интернета дистанционньм 
доступом к ресурсам библиотеки |5|. 

Как правило, многие библиотеки в настоящее время уже имеют свой 
персональньєе ууеб-страниць, | с | информациєй | о  структурньх 
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подразделениях  библиотеки, ресурсах,  предоставляємьїх  услугах, 
злектронньх  изданиях, проводимьх  мероприятиях. Как известно, 
пользователями вузовской библиотеки являются: преподаватели, 
научнье сотрудники, аспиранть, студенть, учащиеся лицея. Именно их 
интересьт являются приоритетньми и определяют специфику библиотеки 
вуза, которая отражаєтся на официальном умеб-сайте. С зтой точки 
зрения, предоставлениє удаленному пользователю доступа ко всему 
комплексу услуг позволит библиотеке вьшлядеть достойно в мировом 
информационном пространстве. 

Однако не следует забьівать и о тех пользователях, которью могут 
воспользоваться информациєй с меб-сайта только в том случає, если он 
будет представлен на иностранньх язьках. В связи с глобализацией и 
информатизацией общества данная необходимость оправдана, поскольку 
именно таким образом можно стать провайдером информационньх 
ресурсов в мировоє образовательное пространство |4|. Создав муеб-сайт 
библиотеки, его необходимо «раскрутить», поместив обкеявления на 
рекламнькх стендах и в подразделениях библиотеки. Кроме отого, следуєт 
параллельно давать информацию в виде обьрявлений, буклетов, памяток, 
не забьвая предоставлять информацию в вузовскую газету, давать 
пользователю библиотеки листовки с адресом своего сайта, тем самьм 
популяризируя его. Например: 


Добро пожаловать на официальньгй У/еб- 


у. сайт НТБ 
нтБ)» Национального азрокосмического 
ай университета 
им. Н. Е. Жуковского «ХАЙ» 


вер/Лібгагу.Краї.еди 


Широко используя печатную продукцию, нельзя забьвать и о 
целевой аудитории, на которую она будет рассчитана. Прежде всего, она 
должна бьть предназначена для студентов-первокуресников. Библиотека 
должна привлекать студентов к активной работе с первого курса. В своєй 
печатной продукции (например, в буклетах) привести перечень 
предоставляємькх услуг, контактную информацию, часьт работь. Вручать 
их следует первокурсникам вместе с читательским билетом. Таким 
образом, студент, будучи еще не осведомленньм, где находится тот или 
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иной пункт вьідачи литературь, будет знать о библиотеке достаточно 
много. 

Следуєт отметить, что предоставлениє возможности свободно и 
бесплатно работать на компьютерах, проводить поиск информации во 
внутренних и внешних базах данньх  позволит привлечь новьіХ 
пользователей. Кроме того, чтобь  лишний раз заявить о себе, можно 
зарегистрировать свой злектронньй каталог в поисковьїх системах 
Интернета. При зтом необязательно вьіставлять полньй  перечень 
документов, имеющихся в библиотечном фонде библиотеки. Достаточно 
показать найиболеє интереснье, пользующиеся повьшенньм спросом, 
редкие, ценнье издания, которье могут представлять интерес для 
пользователя. В свою очередь, зто даст положительньій результат в виде 
увеличения виртуальньх посещений библиотеки пользователями. 

В практику работь вузовской библиотеки следуєт также внедрять 
виртуальнье (злектронньге) вьіставки, которьте также будут направленьт 
на раскрьтие фонда библиотеки. Преимуществом виртуальной вьтставки 
являєтся отсутствиє сроков зкспонирования, обеспечениє сохранности 
библиотечного фонда, отсутствиє ограничения пользователями только 
одной библиотеки. 

Важньм  информационньм центром в  библиотеке 0 является 
злектронная библиотека, целью которой являєтся совершенствованиє и 
повьшениє зффективности обслуживания пользователей, расширениє 
способов хранения документов, а также расширениє источников 
комплектования библиотечньх фондов для обеспечения научного, 
учебного, воспитательного процессов в вьісшем учебном заведении. Бе 
преимуществом являєтся то, что она доступна для пользователей 
постоянно. 

Внедряя новье услуги, не следуєт забьгвать и об злектронном заказе 
и злектронной доставке документов. Работая удаленно во всемирной 
сети, пользователь, не приходя в библиотеку, может заказать 
необходимьшй для работь документ или получить злектроннье копий 
документов из фонда библиотеки. Кроме зтого, необходимо тесноє 
сотрудничество с кафедрами, рассьшка рекламь через Интернет, 
предоставлениє для всеобщего доступа имеющихся в библиотеке баз 
данньхх. 

Для расширения спектра библиотечньх услуг следуєт особоє 
внимание уделить возможности вьшолнения библиографических справок 
в автоматизированном режиме. Зто значительно повьсит степень 


комфортности и оперативности получения ответов на разовьт запросьт 
пользователей. 

Массовой формой информационного обеспечения пользователей 
может стать бюллетень новьїх поступлений литературь в библиотеку, 
записи которого  содержат  полноє  библиографическоє 0 описание, 
аннотации. Его  целесообразно создавать в злектронном виде и 
вьіставлять на ууеб-сайте библиотеки. 

Безусловно, сегодня вузовским библиотекам трудно удерживать 
свой позиций на рьшке информационньх продуктов и услуг. Тем не 
менее, она должна идти в ногу со временем, предоставляя новье 
продукть и услуги, тем самьїм, рекламируя свой информационнье 
ресурсь |1). Кроме зтого, необходимо стимулировать пользователей к 
чтению,  увеличивать  посещаємость мероприятий | проводимьхх 
библиотекой.  Чтобь  создать  положительньй  имидж  вузовской 
библиотеки, важно не только оснастить еє множительной техникой, 
компьютерами, сделать современньй ремонт. Главное -- вьтсокий уровень 
обслуживания | и |  предоставлениє | пользователям | необходимой 
информации. 

В | современньх условиях библиотека | вуза | становится 
«информационньм центром знаний», где пользователи имеют доступ к 
документам, использование которьхх необходимо для получения вьмшего 
образования. При зтом большинство  пользователей шнуждаєтся в 
квалифицированной помощи специалистов. В зтих условиях к вузовским 
библиотекам | предьявляются  новьге требования.  Прежде всего, 
необходимь специалисть со специальньм вьсшим образованием, но не 
как исполнители определенного набора функций, а как творческиє, 
инициативнье, саморазвивающиеся личности. Современньй 
библиотекарь должен любить свою работу, бьть неравнодушньм, 
инициативньм, ответственньїм, готовьм зкспериментировать, а также 
повьшоать свою квалификацию, которая будет способствовать движению 
вперед. 

Решающая роль в  развитий 0 библиотеки  принадлежит  єє 
руководству, которое должно ясно видеть перспективь развития и 
конечньй результат работьх. Для решения поставленньх задач должньт 
бьть подключенью все работники библиотеки. Зто даст возможность 
сотрудникам  заниматься  саморазвитием, получать  положительнье 
змоции, осознавать значимость проделанной работь. Необходимо 
проводить научно-практические семинарьт между библиотеками, которье 
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будут | содействовать | повьшшению квалификации | сотрудников 
библиотеки. Такиє формьі повьшения квалификации, прежде всего, 
должнь бьть направлень на обмен опьтом между библиотеками, 
содействовать самообразованию. В качестве такого примера вьіступаєт 
научно-практический семинар «Библиотека вьшшего учебного заведения 
сегодня:  новье технологий»,  проведенньй между  библиотекой 
Украйнекой инженерно-педагогической академиий и Научно-технической 
библиотекой Национального азрокосмического университета 
им. Н.Е. Жуковского | «ХАЙ». Программа  семинара | включала 
презентаций докладов и «кругльй стол» по вопросам и проблемам, 
которье вьізвали найбольшую заинтересованность участников. При зтом 
бьл  обобщен опьт работь: двух  библиотек, имеющих  разнье 
автоматизированнье информационно-библиотечнье системь, наметить 
основнье пути сотрудничества в дальнейшей деятельности и развитий. В 
соответствий є планом проведения научно-практического семинара бьшло 
проведено анкетированиє сотрудников библиотек-участниц семинара. 
Дель анкетирования -- изучить опьт инновационной работьт библиотек, 
состояниє ши перспективь  внедрения информационньх технологий, 
оценить участиє сотрудников библиотек во внедрений инновационньх 
технологий. 

В ходе анкетирования бьло установлено отношение сотрудников к 
инновациям (рис. 1). 6996 сотрудников отметили свою поддержку и 
участиє. При зтом найбольшую поддержку и участиє во внедрениях 
оказьвают сотрудники со стажем работьт более 30 лет. 
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309о 


6996 


Й поддержка и участиє во внедрений Ш сдержанноєе ОП) осторожноє 


Рис. 1. Отношениєе сотрудников библиотек к инновациям 
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Такиєе даннь говорят о том, что сотрудники готовьт идти К НОВЬБІМ 
направлениям деятельности библиотеки. Для обеспечения 
положительного отношения к инновациям следуєет проводить регулярнье 
мотивационнье семинарь, совещания обьясняя важность зтих процессов, 
привлекать сотрудников к инновационной деятельности с помощью 
стимулирования,  вьіявлять | причинь: | боязни | или  нежелания 
нововведений. 

При изучений препятствий, стоящих на пути внедрения новьіХ 
технологий, | большинство | сотрудников | отметило | отсутствиє 
необходимьх ресурсов и инновационной способности коллектива 
(рис. 2). Лишь группа сотрудников со стажем работьт до 30 лет отметила 
отсутствиє стимулов. На зто следуєт обратить особоє вниманиє 
руководства библиотек. 


О пнертность сотрудников 
Ш пнертность руководителя 

О отсутствис необходимих ресурсов 
О отсутствие стимулов 

Шдругос 


Рис. 2. Причинь, препятствующиє внедрению новьгх технологий в 
практику работь библиотек 


Важно  отметить, что, несмотря на шфинансовье  трудности, 
библиотека должна развиваться. Следуєт наладить работу с ректоратом 
вуза по созданию современного образа библиотеки, что позволит 
привлечь к ней интерес как со сторонь читателей, так й со стороньт 
сотрудников вуза. 

Что касаєтся способов поощрения сотрудников библиотеки за 
проявленную шинициативу при вьшолнений работь, нестандартньйй 
подход к решению поставленньгх задач, то 50906 респондентов отметили 
важность  материального з стимулирования в качестве 4 основного 
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работьг; 2596 - повьшение занимаємой должности (рис. 3). 


2596 2596 


5096 


Ш публично давать оценку работьї 
" материально стимулировать 
О повьшать в занимаємой должности 


Рис. 3. Пути поощрения инициативньх и творческих сотрудников 


По результатам  проведенного исследования з|можно сделать 
следующие вьводь. Во-первьїх, сотрудники библистек имеют вьсокий 
потенциал по внедрению современньх технологий в практическую 
деятельность. Во-вторьх, основньм  препятствиєм для успешного 
внедрения инновационньх технологий в работу библиотек является 
отсутствиє необходимьх  материальньх  ресурсов, на что следуєт 
обратить  особоє | вниманиє  руководства /- вузов. В-третьих, для 
сотрудников важно не только материальноє поощрениє за активноє 
участиє в инновационньх  процессах библиотек, но и морально- 
психологическая поддержка со сторонь руководства и библиотек, и вуза. 
Учет  вьюсказанньх  мнений  позволит  руководству  библиотек 
скорректировать свой  управленческиє решения с целью болеє 
зффективного внедрения инновационньх технологий в практическую 
деятельность  вузовских  библиотек. В свою  очередь, вузовской 
библиотеке  зто  позволит стать  конкурентоспособной и  болеє 
привлекательной для пользователей. 

Таким образом, использованиє вузовской библиотекой в своей 
практической деятельности современньх информационньх технологий 
позволит  обеспечить зффективную  поддержку учебного, научно- 
исследовательского и воспитательного процессов вуза. 
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Н. Г. Грабар 


ПРОФЕСІЙНА АДАПТАЦІЯ І СОЦІАЛЬНИЙ ЗАХИСТ 
МОЛОДОГО СПЕЦІАЛІСТА 


В умовах реформування освіти за Болонською системою посилились 
вимоги до спеціалістів бібліотек, особливо вищих навчальних закладів 
(ВНЗ). Сучасний бібліотекар своїм соціальним призначенням повинен 
сприяти оволодінню новими знаннями, яких сьогодні потребує 
суспільство. Відомо, що низький рівень професійної підготовки 
бібліотечних фахівців впливає на рівень роботи бібліотек. Особливої 
уваги потребують молоді фахівці. 
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Головна перевага молодого спеціаліста перед фахівцями з досвідом 
роботи полягає, як не дивно це звучить, у відсутності професійних 
навичок, а значить, у відсутності шкідливих стереотипів у роботі. З часом 
молоді фахівці приходять до усвідомлення того факту, що не має меж 
рівню професійної майстерності, а досягнення її вершин не менш 
престижно і вигідно, ніж одержання високих посад. 

Адаптація молодих фахівців - складний виховний процес, який 
базується на організаційному, соціально-психологічному і професійному 
факторах навчання спеціалістів у бібліотечному колективі 1 є 
невід'ємною частиною структури керівництва бібліотекою. Зазвичай 
молоді працівники не мають ні досвіду роботи, ні організаційного 
впровадження. (Ситуація обслуговування користувачів у вищому 
навчальному закладі потребує прозорості та відкритості процесу в 
кожному підрозділі бібліотеки. Це завдання вирішується, перш за все, 
завдяки набору до бібліотеки компетентного та високопрофесійного 
персоналу. Але труднощі у керівників усіх рівнів будь-якої бібліотеки 
виникають з моменту прийняття на роботу нового співробітника і тим, як 
швидко можна залучити його до роботи, щоб отримати необхідну 
віддачу. Потрібно досягти його швидкої адаптації в колективі. Слід мати 
на увазі, що перехід з одного місця роботи на інше завжди є могутнім 
стресогенним фактором для співробітника, формалізована процедура 
адаптації є інструментом, що нівелює його стресогенність (2). 

Одним із дієвих факторів, що впливає на адаптацію нового 
спеціаліста та процес плинності кадрів є соціально-виробничий 
психологічний клімат. 

Особливо чутливими |до  морально-психологічної 1 атмосфери 
виявляються молодь та жінки, і саме вони працюють у більшості 
бібліотечних колективів. наявні в бібліотечній сфері. До проблемних зон 
у сфері використання трудових ресурсів можна віднести різке зменшення 
задоволення від праці бібліотечних працівників, постійну відсутність 
кваліфікованих бібліотечних кадрів. Тому адаптація нових співробітників 
у колективі - одне з найважливіших завдань, яке повинна вирішувати 
адміністрація бібліотеки. Адаптацію не можна розглядати як окремий, 
ізольований процес, не пов'язаний із системою керівництва персоналом 
бібліотеки |3|. Формалізована процедура адаптації будується на основі 
навчання та є невід'ємною частиною структури керівництва бібліотеки в 
цілому. Так, наприклад, при розробці процедури адаптації необхідна 
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наявність положень про відділи і посадових інструкцій, тому що на їх 
основі розробляються стандарти адаптації і критерії оцінки кадрів. 

Процес пристосування нового співробітника до колективу бібліотеки 
має бути пов'язаний як зі стратегічним плануванням у бібліотеці, так із 
існуючими програмами мотивації співпрацівників, оцінки 1 розвитку 
персоналу і, звичайно ж, зі сформованою організаційною культурою 
бібліотеки ВНЗ. 

За |2, 3| можна виокремити такі фактори, що впливають на процес 
адаптації співробітника | в колективі: організаційні; 0 соціально- 
психологічні; професійні. 

Організаційна адаптація основана на розумінні і прийнятті новим 
працівником свого організаційного статусу, структури бібліотеки й 
існуючих механізмів керівництва. Новому працівнику необхідно 
здійснити короткий екскурс в історію розвитку бібліотеки, розповісти 
про навчальний заклад, кафедри, контингент читачів, ознайомити з 
положеннями про бібліотеку і про відділ, в якому працюватиме новий 
працівник, видати посадову інструкцію. Також необхідно познайомити 
його з безпосереднім керівником (якщо це не було зроблено в процесі 
прийому на роботу) й ознайомити з процедурою ескалації проблем. 

Соціально-психологічна адаптація -- це прийняття норм взаємин та 
поведінки в бібліотеці, пристосування до нового соціуму. Необхідно 
познайомити нового працівника з бібліотекою та обговорити з ним 
основні напрями роботи, розповісти про традиції, що існують у 
бібліотеці, познайомити його з колегами по відділу, з якими він буде 
взаємодіяти технологічно, і колегами з інших підрозділів, роз'яснити 
правила оцінювання праці, форми стимулювання тощо. 

Професійна адаптація - це поступове удосконалення професійних 
навичок і навичок співробітництва до певного рівня, необхідного для 
виконання новим працівником своїх функціональних обов'язків, які 
мають зазначатися у посадовій інструкції. Необхідно розробити і довести 
до його відома критерії успішності проходження випробувального 
терміну, а також, по можливості, чітко визначені завдання, можливості 
професійного росту шляхом підвищення кваліфікації. 

Процес професійної адаптації поділяється на два етапи: ознайомчий 
та дієвий, коли працівник приділяє час самоосвіті, виявляє ініціативу, 
приймає участь в науково-методичній роботі бібліотеки. І якщо у нового 
працівника виникає бажання брати активну участь у житті бібліотечного 
колективу - це означає, що процес адаптації відбувається позитивно. 
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Велику | увагу | слід приділяти | організаційній | адаптації 
співпрацівників, особливо вчорашніх студентів. Зазвичай, молоді 
спеціалісти ще не мають ні досвіду роботи, ні досвіду організаційного 
поводження. Їм складно звернутися до колег із суміжного підрозділу для 
одержання будь-якої, у т.ч. професійної інформації, необхідної для 
роботи, вони не мають досвіду роботи зі службовою документацією |і т. п. 
Тому адміністрації бібліотеки, або безпосередньому керівнику необхідно 
розповісти новим співробітникам про сформовану організаційну 
культуру бібліотеки, службові взаємини між працівниками системи 
обслуговування читачів, основні технологічні цикли. Для кожної 
бібліотеки навчального закладу існує свій власний стиль спілкування і 
службових взаємин між співробітниками. Найпростіший приклад, який 
можна навести в даному випадку, стосується того, як в одних бібліотеках 
звертання до працівника відбуваються по імені і по батькові, не залежно 
від посади і віку, в інших - для звертання використовується їм'я і 
прізвище, у третіх - тільки ім'я. Якщо новий співробітник не 
проінформований, у нього на самому початку роботи можуть виникнути 
проблеми у спілкуванні з колегами. 

Молодий спеціаліст, що прийшов працювати до бібліотеки, має 
теоретичні знання, але у нього відсутні цілісні системні досвідні 
професійні знання, як стійкі форми професійної поведінки та ін. Тим 
більше, що період адаптації молодого спеціаліста часто збігається зі 
становленням його особистості. І тому від колективу, до якого він 
вступає, та від адміністрації бібліотеки залежить, чи стане бібліотечна 
справа справою всього його життя, а бібліотека - єдиним місцем роботи 
21. 

Для успішної організаційної та професійної адаптації, особливо 
якщо це молодий спеціаліст, доцільно створювати і розвивати інститут 
наставництва, хоча деякі бібліотеки цю форму роботи вважають 
застарілою. Наставником, як правило, може бути або завідувач відділом, 
або досвідчений співробітник даного підрозділу, що позитивно 
зарекомендував себе. 

На наставника покладається основна частина роботи з професійної 
адаптації нового співробітника, а також частина роботи з організаційної 
адаптації. Природно, що адміністрація бібліотеки повинна контролювати 
1 коректувати роботу наставника. Для наставників бажано ввести 
додаткові заохочення у разі успішної адаптації нового працівника в 
колективі. Для соціально-психологічної адаптації нових співробітників 


адміністрації бібліотеки необхідно проводити опитування, анкетування, 
тренінги, також необхідна і ретельна супервізія відносин «новий 
співробітник - наставник». 

У бібліотеці ХНТУСГ ім. П. Василенко вважають цю роботу дуже 
важливою та з розумінням відносяться до молодих колег. Розробляється 
цілий комплекс заходів, який сприяє швидкому процесу адаптації та 
зближення з колективом. Найперше, це наставництво. Наставник завжди 
надає консультації новому співробітнику з питань, що стосуються його 
роботи і службових обов'язків. Для забезпечення її ефективності 
наставник веде листок обліку роботи з підлеглим колегою. 

До важливих проблем, пов'язаних зі збереженням та розвитком 
кадрових ресурсів бібліотек країни, відноситься питання соціальної 
захищеності і соціального захисту бібліотекарів. 

Сутність соціальної захищеності полягає у конституційному і 
законодавчому | забезпеченні | соціально-економічних, | політичних 
громадянських прав і свобод людини, а безпосереднім механізмом їхньої 
реалізації є соціальний захист. Він спрямований на підтримку фізичного і 
морального здоров'я людини, її фахової кваліфікації, поліпшення 
матеріального добробуту, задоволення духовних потреб, безпеку 
життєдіяльності. Важливими функціями соціального захисту є вплив на 
позитивну динаміку оплати праці. 

На регіональному рівні соціальний захист бібліотечних фахівців 
здійснюється шляхом розширення пільг, видів 1 форм матеріального 
забезпечення за рахунок обласних і місцевих бюджетів, фондів. 

Для того, щоб запобігти плинності бібліотечних кадрів, вводяться 
норми соціального захисту на окремі види професійної діяльності 
(методичну, інформаційну, координаційну). За інтенсивність, складність 
виконуваних робіт передбачається 10096 надбавки, за несприятливі умови 
праці, які негативно впливають на здоров я працівника, - від 2096 до 
10096, за виконання певних видів роботи (обслуговування інвалідів, 
написання літописів населених пунктів 1 т. ін. - до 10096), за роботу у 
вільний час - до 10096 доплат. 

Найбільш поширеними є надбавки за безперервний стаж роботи (у 
різних колективах по різному: від 2 до 5 років - надбавка 1097, від 5 до 10 
- 2090, 10 - 30906; надбавку у 5096 мають спеціалісти зі стажем 
бібліотечної роботи більше 20 років). 

Цікавим також є досвід російських колег щодо підходу до 
соціального захисту молодих фахівців і їх закріплення на місцях. Для тих 
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бібліотекарів, які протягом 3 років після закінчення вищого або 
середнього спеціального закладу розпочали трудову Діяльність у 
бібліотеці, встановлено надбавку у розмірі 5096 посадового окладу |1). 

Для бібліотек ВНЗ характерною є модель соціальної політики, 
побудованої на принципах партнерства, солідарності, взаємодопомоги. 
Згідно з нею соціальний захист розглядається як колективна діяльність. У 
колективному | договорі | адміністрації 1 | трудового | колективу 
встановлюються взаємні зобов'язання щодо регулювання виробничих, 
трудових, соціально-економічних відносин, у т.ч. соціального захисту: 
визначаються види і розміри доплат, надбавок, премій, компенсацій, 
пільг, режимів роботи організації, тривалість робочого часу і відпочинку 
працюючих, умови оздоровлення 1 відпустки, охорони праці. Крім цього, 
можуть бути передбачені додаткові до чинного законодавства соціальні 
гарантії, соціально-побутові пільги. 

Отже, ці та інші механізми соціальної підтримки з боку держави, 
органів місцевого самоврядування, адміністрації, впровадження нових 
методів господарювання матимуть важливе значення для поліпшення 
соціального стану молодих фахівців у сучасних умовах. Адаптація 
молодих спеціалістів - це складний виховний процес, який будується на 
організаційному, соціально-психологічному та професійному факторах 
навчання спеціаліста в бібліотечному колективі та є невід'ємною 
частиною всієї структури керівництва бібліотекою. Це взаємний процес 
пристосування нового співробітника до колективу та навпаки, від якого 
залежить створення стабільного колективу та якість його роботи. 
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Л. В. Бабій 


ТВОРЧИЙ ПОТЕНЦІАЛ МОЛОДИХ СПЕЦІАЛІСТІВ У 
ФОРМУВАННІ ГІДНОГО ІМІДЖУ БІБЛІОТЕКИ 


Відомий вислів про те, що кадри вирішують все, актуальний в усі 
часи. (Безумовно, найкращими кадрами вважаються працівники 
середнього та старшого віку з багаторічним стажем, досвідом, 
апробованими методами роботи, а також працелюбністю та особливою 
відповідальністю. Однак, для того, щоб будь-який заклад прогресував, 
потрібно, аби до колективу вливалася молодь, вносила новий струмінь, 
новий стиль роботи. 

За статистикою населення європейських країн стрімко старіє, 
смертність перевищує народжуваність. Це стосується й України, де 
пенсіонерів | більше працюючих, а народонаселення постійно 
зменшується. Сучасне молоде покоління є численним, однак демографи 
попереджають, що не можна розраховувати навіть на рівноцінне 
заміщення поколінь. Сприятливий етап закінчується, і починається новий 
виток зменшення працездатного населення. Феномен акселерації кінця 
минулого століття у ХХІ ст. змінився уповільненням фізичного розвитку 
(ретардацією), що призводить до зниження  фізіометричних |і 
функціональних показників молоді. У середовищі молоді відбувається 
переоцінка цінностей: на жаль, перевага надається меркантильності, 
байдужості до ідеалів та чеснот. 

Однак, що важливо, молодь становить той контингент людського 
ресурсу, який здатний динамічно та креативно реагувати на виклики 
середовища. Тому саме молодь потрібно залучати до вирішення 
пріоритетних завдань, що стоять перед державою і суспільством, 
створювати умови для самореалізації та її участі в розвитку України. 
Величезною стратегічною помилкою було б не використовувати цей 
потенціал. Завдання лише в тому, щоб допомогти тим, Хто готовий 
домагатися своєї мети справами, хто хоче робити життя успішним. У 
цьому плані бібліотекам пощастило найбільше. Цю професію обирають 
молоді люди інтелектуального складу, освічені, творчі, часто з 
інтелігентних родин. Їх найменше зачепили біди сучасної молоді - 
алкоголізм, наркоманія, злочинність тощо. Проблем такого плану, як 
правило, у колективах бібліотек не існує. Навпаки, молода людина 
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приходить до бібліотек свідомим українцем, з активною життєвою 
позицією, сформованими ідеалами. 

Питання оновлення штату бібліотеки молодими працівниками, їх 
самореалізація важливе для керівника. Наявність висококваліфікованих 
молодих, перспективних спеціалістів є вагомим фактором нової якості 
праці у бібліотеці, забезпечення її конкурентоспроможності, створення у 
суспільстві її іміджу як установи сучасної, привабливої, передусім через 
те, що там працює молодь. Подальший прогрес неможливий без молоді. 
Тому всі працівники бібліотеки повинні створити такі виробничі, 
соціально-економічні, психологічні умови, що забезпечать професійне 
становлення молодого поповнення, підвищення Його кваліфікації, 
всебічне розкриття інтелектуального та духовного потенціалу, а також 
забезпечення рівних умов кар'єрного зростання на конкурентній основі. 

Саме молодь, що працює у бібліотеці, може започаткувати 
формування нового ставлення до неї в Україні, а саме: 

- спілкування з молодими бібліотечними 0 працівниками 
створюватиме | переконання | в наявності | у | країні /| молодої 
інтелектуальної еліти; 

- зміниться ставлення до молоді, як до споживацької, 
інфантильної категорії громадян; 

- | молодь служитиме прикладом для інших у самостійності та 
самодостатності; 

- у сфері культури буде ліквідовано проблему передачі 
молодіжного дозвілля на відкуп індустрії розваг, що спричиняє 
культивування примітивних людських інстинктів, формування 
сумнівних ідеалів; 

- молодь відчує впевненість у власних силах, свою роль у 
суспільстві та відповідальність за справи у країні; 

- у овсіх сферах суспільного життя зникне повчально- 
опікунське чи авторитарно-догматичне ставлення до молоді та 
відсторонений погляд на неї. 

Разом зі зміною ставлення до молоді в цілому у суспільстві 
зміниться ставлення до бібліотек як до відкритих інституцій. На жаль, 
сьогодні у громадській свідомості невелика заробітна плата асоціюється з 
низьким суспільним статусом бібліотекарів, прирівненням їх до 
обслуговуючого персоналу. І таким чином формується негативна думка 
про бібліотеки, їх престиж не відповідає державотворчій суспільній місії. 
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Тому для зміни громадської думки у колективах, де працює молодь, 
слід забезпечувати її духовні і культурні потреби, рівні можливості для 
розкриття творчого, професійного, інтелектуального потенціалу, набуття 
нею соціального досвіду, формування вміння жити в громадянському 
суспільстві, підтримку молодих сімей, конкурентноздатність на ринку 
праці, підвищення освітнього рівня, здобуття суміжних професій, 
формування загальнолюдських ціннісних орієнтацій, патріотизму, 
національної і громадської свідомості. Тільки тоді роль бібліотек, 
значення книги, читання та культури в цілому посяде належне місце у 
державі. 

Кардинально змінилася роль бібліотеки у суспільстві, вона є не лише 
закладом просвітницького характеру, центром гуманітарної культури, а й 
інформаційним центром, який забезпечує вільний і необмежений доступ 
всіх громадян до інформації. Будучи посередником між користувачем та 
інформацією, бібліотека сприяє прогресу суспільства. Разом зі зміною 
місії бібліотек у суспільстві, бібліотекаря називають не лише зберігачем 1 
популяризатором книги, а й інформаційним консультантом, навігатором 
в океані інформації. Саме від нього залежать якість запропонованої 
інформації, достовірність джерел, оперативність. 

Сьогодні тільки | професіоналізм | не | може | забезпечити 
обслуговування користувачів наукової бібліотеки. Професійні якості 
молодого спеціаліста та такі риси його характеру як ерудиція, 
комунікабельність, відповідальність, вимогливість, творчість, 
адаптивність, знання технологій, педагогіки і психології, комп'ютерна 
грамотність, тактовність тощо становлять поняття «кваліфікований 
спеціаліст». У цьому немає нічого нового, але необхідно розуміти їхню 
важливість і прагнути, щоб вони логічно доповнюючи одна одну, були 
притаманні кожному молодому працівнику бібліотеки, оскільки певною 
мірою забезпечують виконання функціональних обов'язків і, як 
результат, сприяють створенню високого іміджу бібліотеки в суспільстві. 

Саме від керівника, досвідчених працівників колективу залежить 
яким цінностям молодь надаватиме перевагу. Однією з найкращих схем 
роботи з молодим поповненням є така: 

- о виявлення всіх особливостей: інтелектуальних,  гро- 
мадянських, ділових, особистих; 

- допомога у повному їх розкритті та проявленні; 

- входження у колектив, випробування ділових якостей; 


- | вивчення думки молоді про те, що потрібно змінити у роботі 
бібліотеки і що вони можуть запропонувати та, головне, дозволити це 
втілити; 

- заохочення молоді до творчого новаторства, до змін у 
традиційних формах роботи бібліотеки; 

- | професійне зростання молоді та заохочення до опанування 
новими знаннями. 

Звичайно, це зовсім виключає навчання молодих спеціалістів, 
передачу їм досвіду фахівці, наставництво та опікунство. Не можна 
нехтувати роллю фахівців, які все життя присвятили бібліотечній праці, 
домоглися значних досягнень, виробили певні методи, стиль роботи у 
бібліотеці, своїм ентузіазмом утримують той авторитет, яким бібліотеки 
сьогодні завдячують лише їм. 

Необхідно дотримуватись золотої середини: молодь повинна 
відчувати підтримку щодо її професійного зростання та мати повну 
свободу у виявленні своїх інтелектуальних і професійних здібностей. 
Тому й фахівцями бібліотечної справи не завадило б навчатися у 
молоді. 

Передусім молодь добре розуміє сьогоднішнє життя, вона сприймає 
його об'єктивно. Прийшовши до тихих залів бібліотек з галасливих 
студентських аудиторій, молодь вносить дух новизни, робить бібліотеки 
доступними не лише для інтелектуалів, а й для тих, хто не знає, чим себе 
зайняти у житті, до чого докласти свої сили, свою неординарність. Саме 
цей дух молодості близький для них, і тому вони легко знаходять 
контакти з кожним, хто у старших людей викликає непорозуміння чи 
несприйняття. Саме тому, різнопланові заходи бібліотечної роботи від 
малих - бесід, анкетувань, соціальних досліджень - до загальноміських, 
масштабних, що проводять молоді бібліотекарі, збирають велику 
аудиторію та надовго запам'ятовуються. Вони переповнені їх енергією, 
аурою оптимізму, імпровізації, гумору. І навіть якісь дрібні помилки 
пробачаються ведучим, списуються на молодість та недосвідченість. У 
той час, як навіть задовга пауза під час виступу досвідченого працівника 
викликає невдоволення. 

Молодь природно сприймає комп'ютеризацію бібліотечних 
процесів, використовує всі її переваги. Парадоксально, але багато 
користувачів, маючи вдома комп'ютер, все ж таки звертаються до 
бібліотеки за кваліфікованою консультацією з пошуку та висвітлення 
професійних тем. Отже, бібліотекар для них залишається авторитетом, 


спеціалістом, який орієнтується в усій інформації Інтернету, краще за 
нього знає пошукові системи, а також вміє з нього вибрати достовірну, 
високопрофесійну інформацію. Крім цього молоді бібліотекарі 
пропонують Й електронні книги. Це допоможе підняти імідж 
бібліотеки. 

Молодь навчає книголюбів сприймати сучасну літературу без 
упереджень, розуміти новітні течії мистецтва, не відкидати їх, а шукати 
перлини нового мистецтва, що зароджується у сучасному, глобальному 
світі. 

Творчі люди хочуть найбільше Дізнатися про мистецтво, в якому 
вони намагаються себе проявити. Тому бібліотекар не може 
обмежуватися одними поняттями «абстракціонізм», «кубізм», а мусить 
вміти поділитися своїми роздумами та ставленням до різноманітних 
творців цих течій. І навіть участь бібліотекаря у загальноміському 
конкурсі графіті повинна виділяти його глибоким знанням течій 
урбаністичного мистецтва та порівнянням з творчістю видатних 
митців. 

Для молоді характерно, що вони ще не поділяють своє життя на 
роботу та відпочинок. Молодь часто вважає працю у бібліотеці свого 
роду культурним відпочинком. Тому вони з такою легкістю готують 
просвітницькі заходи, проводять соціологічні опитування, чим 
покращують імідж бібліотек. Практиці використовується така маленька 
хитрість, як самостійний вибір теми та форми масового заходу, який 
хочуть провести молоді спеціалісти. Ї, вони ніколи не розчаровували. 
Навіть, якщо проводили у бібліотеці показ моди чи конкурси зачісок 
своїми руками, імпровізацій «Бути начитаним - особливо модно 
сьогодні», портрети народних звичаїв своєї родини, створення банку 
корисної інформації для матерів-одиночок чи вистави «Менталітет 
українця» та ін. Звичайно, після таких дебютів керівництво завжди 
заохочує молодь, однак у делікатній формі дає рекомендації, щодо 
поліпшення заходів. Творча молодь у бібліотеці з розумінням сприймає 
зауваження, сама визнає свої помилки, хоча необхідно намагатися, щоб 
не постраждали амбіційність та ініціативність. Таке випробування 
молодих спеціалістів дозволяє визначитися, як надалі доцільно 
використовувати їх у роботі бібліотеки. Свій недостатній досвід вони 
замінюють ентузіазмом, творчістю, неординарністю. Звичайно, не 
потрібно ідеалізувати молодь, час від часу приходять на роботу ті, хто ще 
не відчув смаку бібліотечної роботи, мріють про відділи обробки 
літератури та книгосховища. Проте, з переконаністю можна сказати, що 
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при творчій атмосфері в колективі вони теж оживають, намагаються 
вносити свої думки та пропозиції для покращення роботи. 

Однак не все ідеально, існує багато проблем з молодими кадрами. 
Когось слід привчити до дисципліни, вчасного виконання дорученого, 
когось - відучити від розмов по мобільному, але це - повсякденна робота. 
Хоча і вона впливає на імідж бібліотеки, відвідувачі незадоволені 
повільним обслуговуванням, довгим пошуком книг у фондах, відсутністю 
бібліотекаря на робочому місці тощо. Ще однією проблемою в нашій 
державі є надання житла молодим спеціалістам у нашій державі. 

У створенні належного іміджу бібліотеки у регіоні немає 
неважливих дрібниць, тому необхідно намагатися, щоб робота була 
чіткою, злагодженою, кваліфікованою. Тому потрібно працювати так, 
щоб суть бібліотечної праці не обмежувалася обслуговуванням 
відвідувачів, а розширювалася на всі спектри громадського життя, 
охоплювала | всі категорії | суспільства, | координувала | зусилля 
різноманітних організацій та установ регіону з центром у бібліотеці. 
Необхідно постійно працювати над тим, щоб бібліотека була належним 
центром культурологічного, суспільного, громадського та творчого життя 
в області. Можна сказати, що ця мета досягнута, однак зміст роботи 
бібліотеки має багато резервів та невикористаних можливостей. 
Відшукати їх, працюючи багато років і звикнувшись зі станом справ - не 
так легко. А от молодь багато що може запропонувати. 

Для розвитку бібліотеки потрібні нові ідеї і проекти, які можуть на 
державному рівні результативно змінити загальну думку щодо бібліотеки 
та професії бібліотекаря, і реалізуватися вони можуть лише при спільній 
діяльності досвідчених і молодих спеціалістів. Знання традицій, 
професійний досвід старших колег дозволяють віднайти нове, 
нетрадиційне, а енергія, ентузіазм, мобільність, здорові амбіційність та 
честолюбивість молодих спеціалістів дозволяють втілювати інновації. У 
нового покоління бібліотекарів більше енергії, вони більш адаптовані до 
вимог сучасного життя і, звичайно ж, прагнуть щоб суспільство було 
зацікавлене в їх праці. Наші молоді бібліотекарі - активні і ділові, 
відповідальні та ініціативні, творчі та грамотні. Похвальним є те, що 
молоді працівники бібліотеки думають про свою професію, про своє 
місце роботи і намагаються удосконалити їх з користю для колективу, 
для наших відвідувачів, для свого професійного зростання. Взагалі ж 
задумок у молоді багато, причому не лише на місцевому, а й на 
державному рівні. То ж можна побажати їм якомога більше втілити у 
життя і не розчаровуватися через труднощі. 

А. А. Зайченко 
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ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ РАЗВИТИЕ Й САМОРЕАЛИЗАЦИЯ 
МОЛОДЬХ СПЕЦИАЛИСТОВ 


Библиотечная профессия появилась до профессиий врача, вскоре 
после возникновения профессий юриста и духовного лица. Развитиє 
профессии библиотекаря связано є двумя вехами в истории человечества 
(изобретение книгопечатания и изобретениє цифровькх технологий, й их 
применение в библиотечном деле). 

Современнье библиотеки работают и развиваются в бьюстро 
меняющемся мире. Компетентность персонала имеет особоє значение в 
сфере культурь в целом, и в библиотечной деятельности в частности. 
Услуги библиотек формируют культуру, нравственность, дееспособность 
общества. Библиотеки являются «зеркалом общества» и отражают 
зффективность зкономики странь!т в целом. 

Особенность библиотечной профессий такова, что в ней многоє 
зависит от инициативь, осведомленности и увлеченности самого 
библиотекаря. Именно зти качества определяют его социальньій статус. 
От умения библиотекаря вести диалог о книге зависит мнение читателей 
о библиотеке как об учреждений, призванном решать проблему общения, 
столь остро стоящую в нашем обществе сегодня. Дефицит добротьм, 
возрастающее чувство одиночества, неуверенности в завтрашнем дне все 
чаще приводят людей в библиотеку не только ради книги, но и ради 
общения: с целью восстановления душевного комфорта. 

В Центральной научной библиотеке ХНУ им. В. Н. Каразина (ЦНБ) 
уделяют Зтому немалоє вниманиє. Проводятся вьтставки книг, картин, 
посвященнье годовщинам, юбилеям знаменитьх в прошлом и настоящем 
людей. Ото вьіставки художников Харькова и других городов Украийнь, 
Например, вьітавка Екатеринь Гончаровой «В четьре руки», Евгения 
Легача «Афонскиє иконь Божьей матери «т.д. а также фотовьіставки 
известньх  фотографов,  (например,  фотовьттавка | харьковского 
фотографа Альфреда Федецкого). На зти вьітавки приходят студенть и 
преподаватели не только нашего университета, но и других учебньх 
заведений, жители нашего города. 

Сегодня для молодого сотрудника создаются, психологическиє, 
моральнье, творческие, условия. На первом зтапе вхождения соискателя 
в коллектив с ним проводится индивидуальное собеседованиє на уровне 
директора | с  вьявлениєм 0 интересов з и /|швозможностей;  второе 


собеседованиє проводит заведующий отделом. Молодого сотрудника 
посвящают в тонкости работь отдела, у него появляєтся наставник - 
опьтньй и  квалифицированньй специалист. В практике отдела 
книгохранения на протяжений нескольких лет применяєтся правило 
взаймозаменяємости сотрудников. Ото становится возможньїм только 
тогда, когда молодой библиотекарь хорошо ознакомится со всеми 
фондами отдела. Пройдя испьтательньй срок, молодой сотрудник 
знакомится є библиотечньми фондами и структурой ЦНБ на зкскурсиях, 
в личньїх беседах с сотрудниками отдела и т.д. 

Если обратится к истории ЦНБ, то до 1912 года ев штат составлял 21 
человек. Усилиями  вьщающегося  отечественного  библиотековеда, 
основателя харьковской библиотечной научной школь К. И. Рубинского 
зтот штат увеличивался. В библиотеке университета вводилась практика 
конкурсного испьтания для специалистов, которьте изьявили желаниє 
занять должность библиотекаря. Для них проводился двухнедельньшй 
зксперимент, во время которого велось наблюдение и делались вьтводь. 
Конкурсанту предлагалось: 

- составить несколько карточек для каталога; 

- перевести абзац текста из иностранной книги; 

- отредактировать неправильно составленнье на иностранньх 
язьтках карточки; 

- определить, к какому отделу и подотделу систематического 
каталога отнести предложенную книгу; 

- показать полноє знаниєе организации работь в библиотеке, для 
зтого в течениє двух недель наблюдать за еб деятельностью под 
руководством одного из помощников библиотекаря. 

В  профессиональную  библиотечную  среду 0 швходит  понятиє 
"доброрасположениє" как злемент "Кодекса библиотечной зтики". 
Приобретая такой профессиональньй имидж, библиотекарь становится 
увереннеє в себе, улучшаєтся его настроєниє и самочувствиє. "Кодекс 
библиотечной  зтики"  вручаєтся | молодьм  библиотекарям | при 
посвящениий в профессию. 

Реалий жизни  библиотечного  сообщества свидетельствуют 0 
необходимости повьшения квалификации как средства тренировки и 
развития профессиональньх знаний и навьїков. Работа по повьшению 
квалификацийи библиотечньх  кадров тесно єсвязана с процессами 


информатизации ги  модернизаций  библиотечного дела. Уровень 
квалификации напрямую связан є библиотечньм обслуживаниєм. Чем 
вьше общекультурная подготовка библиотечньх кадров, тем болеє они 
восприимчивь к нововведениям и творчеству. На примере отдела 
книгохранения можно  увидеть, что его сотрудники не только 
библиотекари, но и историки, социологи, реставраторь, хорошо 
знакомье с новейшими технологиями. Зти знания накапливаются 
благодаря еженедельньм занятиям по повьшению квалификации, где 
сотрудники узнают информацию о жизни библиотек сегодня, новьіХ 
технологиях, инновациях. Сотрудники библиотеки представляют всему 
коллективу отчет об опьте других библиотек Украйнь, СНГ, стран 
Европь, Америки. Полученньй опьт применяєтся в нашей библиотечной 
практике (открьтьй доступ читателей в фондьт читальньхх залов, учебньх 
абонементов и книжного хранилища). 

Относительно недавно в недрах библиотеки зародилась и реализована 
идея театра ЦНБ. Он в большинстве сводм состойт из Ммолодьх 
сотрудников. Актерьгю готовят представления к праздникам, вьіставкам, 
презентациям.  Участиє молодого сотрудника в  художественной 
самодеятельности  помогаєт ему бьістреє, легче адаптироваться в 
коллективе, раскрьваєт его таланть. 

Утвержденньй в Украйне профессиональньй праздник - День 
библиотечного работника - являєтся подтверждением просветительской 
миссий библиотечной профессий, еб гуманизма, идеалов добра и 
справедливости. Приход молодого поколения в жизнь библиотеки 
раскрьваєт неразрьівную связь времен, сохраняєт преємственность 
традиций. Й если попьтаться ответить на вопрос о том, что лежит в 
основе библиотечной профессии, то можно ответить так: зто - любовь к 
библиотеке как феномену культурь. Позтому и вьбирают жизненньй 
путь библиотекаря те молодьг6е люди, кто способен к творчеству, обладаєт 
коммуникативньми навьками,  профессиональньм авторитетом, 
бескорьгстно служит книге и читателю. 


О. Н. Шулика 
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ОПЬІТ СТАНОВЛЕНИЯ МОЛОДОГО 
СПЕЦИАЛИСТА-БИБЛИОГРАФА 
НАУЧНОЙ БИБЛИОТЕКИ МЕДИЦИНСКОГО УНИВЕРСИТЕТА 


Как поступить, чтобьт 
признательно, благодарно и вечно 
помнить в сердце моем полученньй 
урок? 

(Н. В. Гоголь) 


В любую  зпоху библиотека  - шсамьшй  точньй барометр 
интеллектуальной жизни общества. «Трудно не согласиться с тем, что 
изначальная функция библиотеки - сохранение и передача наследия от 
поколения к поколению. Именно библиотека, сосредоточившая в своих 
фондах  прошлое, настоящее, будущее, ответственна за духовно- 
нравственноє воспитаниє и формированиє исторического сознания 
молодежи» |4|. 

Библиотека -  хранилище исторических, духовньх и интел- 
лектуальньх ценностей, без которьх не может существовать ни одна 
цивилизация. Мью живем в зпоху перехода к зкономике знаний, 
построению информационного общества, где библиотекам отводится 
роль информационньх центров и центров культурной и научной жизни. 
Информационноєе общество имеет много преимущеєтв -- зто возможность 
бьстро получать нужную информацию и интеллектуально расти, но с 
другой сторонь, мощньєе потоки информации оказьтвают сильноє 
психологическоє воздействиє на людей, что влечет за собой слабую 
ориентацию в информационньх потоках, змоциональнье и физическиє 
перегрузки. Позтому так важна работа библиотек по сохранению 
традиций и обеспечению информационной безопасности на современном 
зтапе, где особая роль сегодня отводится библиотечной молодежи. 
Молодь специалисть активно участвуют в инновационньх процессах 
библиотек, бережно сохраняя наследие, переданноє предьшдущими 
поколениями  библиотекарей,  поднимая престиж  библиотечной 
профессии. 

Чем может бьть интересен опьт становления библиографа научной 
библиотеки медицинского вьсшего учебного заведения? 
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Научная библиотека Харьковского национального медицинского 
университета имеет богатую историю. В 1805 году бьл основан 
Харьковский Императорский университет, в его состав входил 
медицинский факультет. В 1921 году факультет бьшм реорганизован в 
медицинский  институт. В  результате чего  фондью  научной 
университетской библиотеки стали базой для создания библиотеки 
мединститута. За время существования университета библиотекой 
накоплень! богатьєе традиции и огромньій опьтт работь. 

«Самье  первье  шаги шновичка на  профессиональном 0 пути 
сопровождаются вьсокой неопределенностью, дефицитом информации и 
соответствующим напряжением» |3|. Позтому так важно получить в зтот 
период помощь в ознакомлений со структурой и спецификой работьт 
библиотеки. 

Первое, с чем сталкиваєтся молодой специалист - медицинеская 
терминология. Возникаєт производственная необходимость и интерес к 
медицинеким понятиям и предметам. Практически невозможно грамотно 
помочь студенту и преподавателю, не зная азов медицинской науки. 
Приходит пониманиєе того, что без постоянного самообразования стать 
грамотньм специалистом нельзя. 

Библиографический отдел обеспечиваєт справочно-биб- 
лиографическоєе ши информационноєе обслуживаниє всех категорий 
читателей в собтветствий с шнаправлениями учебной, научной и 
воспитательной деятельности / медицинекого университета.  «Биб- 
лиография - удивительная область деятельности: она воспитьваєт 
абсолютную точность, зрудицию и основательность, основательность во 
всех ее смьслах» |2). Работа библиографа связана с аналитикой и 
систематизациєй документов, что  обязьтваєт  постоянно 0 учиться 
рассуждению ши воспитьвать внимание. Но прежде  становления 
специалиста | происходит  становлениє 4-| личности. Если  молодой 
специалист состоялся как личность, с четким пониманиєм жизненньх 
ценностей, он всегда будет грамотньм и порядочньм в отношений своих 
обязанностей. 

Нужно «формировать у молодьх специалистов такое отношениє к 
профессий, при котором профессиональньй труд рассматриваєтся не 
только как средство решения материальньх проблем, но и как важная 
жизненная ценность...» |1|. Результат труда важен, но все же не так, как 
расположениє сердца, с которьм человек что-либо делаєт. ИЙ ото 
особенно необходимо в работе с будущими врачами, призванньми 
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«спасать людей». Библиотекарь, как и врач, в своєй работе должен 
руководствоваться принципом «не навреди». Имея внутренние критерий 
истинь, библиограф безошибочно может помочь студентам и аспирантам 
в  пойиске р необходимой информации среди шогромньх  потоков 
информационньх  ресурсов. Традиционная обязанность - охранять 
читателя от «вредной информации», становится инновационной в 
современньх условиях работьт в интернет. 

Каждьй процесс, которьшм  занимаєтся молодой  библиограф, 
помогаєт ему изучить справочно-библиографический аппарат, систему 
каталогов, фонд библиотеки. 

В основу предметного каталога библиотеки положень медицинскиє 
предметнье рубрики (русская версия тезауруса МЕЯЗН). Изучениє 
рубрикатора начинаєтся є консультаций читателей у каталога. Так как 
медицина - стремительно развивающаяся область знаний, каталог 
постоянно пополняется новьми рубриками, и хорошо изучить, понять его 
структуру помогаєт расстановка карточек. Лучшему изучению фонда 
также способствуєт участиє в подготовке вьюездньх  тематических 
вьставок на медицинеких конференциях. 

Одним из популярньх у читателей видов библиографического 
информирования являєтся «День информации». Его назначениє - 
многоаспектноє  раскрьптиє  новьх  поступлений книг, журналов, 
авторефератов по всем направлениям медицинь. Позтому необходимо 
предварительное ознакомлениє с поступившей литературой. «День 
информации» проходит как вьїставка-просмотр, где библиографьт могут 
консультировать о  порядке использования | фонда, о правилах 
библиографического описания литературьт для диссертации. 

Обслуживание в зале каталогов и в зале злектронной информации -- 
неотьемлемая часть работь. Библиограф-профессионал должен иметь 
универсальную подготовку, чтобь: подняться на уровень требований 
читателя и вникнуть в круг его проблем. Основной задачей вузовских 
библиотек является информационноєе обеспечение научньх исследований 
и учебно-образовательного процесса. Позтому главньми читателями 
становятся преподаватели, аспиранть, студенть, врачи города. Каждая 
категория  читателей  требует  дифференцированного | подхода в 
обслуживаний. 

Студентам младших курсов библиограф  помогаєт научиться 
пользоваться  словарями,  знциклопедиями,  справочниками,  стар- 
шекурсникам - найти литературу для написания историй болезней, 
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сложньх рефератов. Аспирантам предоставляются фондьі, каталоги для 
работь: над кандидатекими, докторскими диссертациями, оказьїваєтся 
помощь в правильном составлений списков литературь. Профессорско- 
преподавательский состав интересуют зкспериментальньєе исследования, 
клиническиє испьтания, последниє научньве разработки в медицине, 
опьгт преподавания разньх дисциплин в других медицинских вузах и т. п. 
Работники  практического здравоохранения обьічно обращаются с 
вопросами о клинических случаях различньх заболеваний, об историях 
болезни и новостях медицинь. 

Внедрениє информационньх технологий в работу библиотеки 
предоставило возможность бьістрого доступа к научной информации. Ото 
обусловило необходимость изучения библиотечньх программ (МАКС, 
УФ Д/Библиотека, | ИРБИС),  консультаций | по | использованию 
злектронного каталога, баз данньх и работе в интернет. В зале 
злектронной информации библиографь помогают проводить патентньйй 
и тематический поиски, предоставляя доступ к виртуальньм базам 
данньх по медицине (РибМед и другим); полнотекстовькм базам данньх 
(ЕВ8ЗСО, НІМАНІ); сайтам медицинских журналов и издательств, ВАК, 
медицинских библиотек, НИЙ, государственньх патентньх организаций 
Украийнь, России, стран СНГ. Сайть сформированьт в «Указатель адресов 
сайтов», которьїй постоянно обновляєтся. 

Во время проведения индивидуального тематического поиска 
молодой  библиограф  изучаєт базь: данньх, поисковьме  системь, 
медицинекиє  терминь.  Появлениє | нескольких названий одного 
медицинекого термина значительно усложняєт вьшолнениє поиска, но 
помогаєт расширить кругозор. 

Неотьемлемой частью работь: библиографа является 
индексированиє документов по УДК. Чтобь  систематизировать 
документь по  медицине, нужно  использовать все средства, 
предоставляємье классификацией. Наличиє множества специальньх 
определителей, обращениє к смежньїм отраслям знаний (биологий, 
химии,  социологий) являются | особенностями | индексирования 
медицинской литературьо и в то же время вьзьвают сложность при 
формирований индексов. В течениє многих лет ведется и пополняєтся 
картотека сложньх индексов, которьх нет в классификации и которье 
полученьт в результате индексирования. 

Важньм зтапом становления библиографа как специалиста являєтся 
предметизация литературь, цель которого - максимально раскрьть 


содержаниє книги, статьи. Зтот процесс суммируєт все полученньве до 
зтого знания з и - требуєт  основательности, внимательности и 
сосредоточенности. 

Сотрудники библиотеки постоянно обучаются на курсах повьшшения 
квалификации, чтобь хорошо ориентироваться в бурно развивающихся 
информационньх технологиях. Работа с библиотечньми сайтами в 
интернете и журналами, которье получаєт библиотека, помогаєт бьть в 
курсе собьтий библиотечного мира, расширяєт профессиональнье 
знания. 

Для дальнейшего совершенствования работь библиографа, как и 
библиотеки в целом, существеннь, с одной сторонь, усилия, 
предпринимаємье в направлений | автоматизации, | развития 
межбиблиотечного взаимодействия, книгоснабжения, а с другой - весь 
комплекс действий, направленньх на создание вьісококультурной 
духовной средью в библиотеке, чтобьгю создать библиотеку поистине 
«величественньм храмом знаний и  культурь». Новое  понятиє 
профессионализма / библиографа / включаєт наряду с  культурньм 
компонентом (преемственность, наследованиє содержательньх образцов 
и | правил) также  инновационньй компонент  (освоениє и 
квалифицированное использование новьіх технологий, активное участиє 
в поиске информации, в обучений читателей). 

Приобретеннье | знания | помогают  развить  стремлениє  к 
профессиональному и духовному росту, желаниє лучше вьшолнять свою 
работу. В ррезультате становления молодого  специалиста как 
библиографа приходит осознаниєе особой миссии библиотеки. 
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РЕКОМЕНДАЦІЇ ВСЕУКРАЇНСЬКОЇ 
НАУКОВО-ПРАКТИЧНОЇ КОНФЕРЕНЦІЇ 


7-8 жовтня 2009 р. науково-дослідним відділом бібліотекознавства 
та бібліографознавства Харківської державної наукової бібліотеки 
їм. В. Г. Короленка було проведено ХП всеукраїнську науково-практичну 
конференцію «Короленківські читання 2009» на тему «Бібліотечна 
молодь: погляд у майбутнє». У конференції взяли участь представники 
бібліотек Донецька, Івано-Франківська, Львова, Луганська, Полтави, 
Харкова. Зареєстровано 147 учасників з 39 організацій, у тому числі з 33 
бібліотек; виступили 17 доповідачів. 

У ході конференції були розглянуті проблеми за такими науковими 
напрямками: кадрова політика наукових бібліотек України; професійний 
розвиток, самореалізація, адаптація та соціальний захист молодих 
спеціалістів; творчий потенціал молодих бібліотекарів у формуванні 
нового, сучасного іміджу бібліотеки; нові тенденції і перспективи 
сучасної бібліотечної освіти. 

Підсумки роботи конференції можна сформулювати у вигляді таких 
тез: 

- вважати роботу з молодими спеціалістами одним із 
пріоритетних напрямів кадрової політики бібліотек; 

- | розробити комплекс заходів по залученню до бібліотек 
молодих спеціалістів та їх закріплення на місцях; 

- | ширше застосовувати різноманітні форми соціальної 
підтримки молодих спеціалістів; 

- | практикувати з створення | молодих 0 творчих рад, 
проведення | науково-практичних | конференцій, конкурсів 
молодих бібліотекарів тощо, активізувати участь молоді у 
всеукраїнських конкурсах наукових робіт; 

- залучати молодь до розробки і проведення наукових та 
соціологічних досліджень; 
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- | створити координаційну Раду бібліотек з кадрової 
бібліотечної молодіжної політики, складовою частиною якої 
повинна стати Рада молодих спеціалістів; 

- розробити довгострокову «Програму безперервної 
професійної освіти молодих бібліотекарів»; 

- | рекомендувати | Управлінням культури обласних 
державних адміністрацій та міських рад проводити регіональні та 
міжрегіональні заходи з питань кадрової бібліотечної молодіжної 
політики у регіоні; 

- | рекомендувати керівникам бібліотеки | звернути 
особливу увагу на роботу з молодими спеціалістами, розробити 
шляхи їх професійної адаптації, сприяти розвитку творчої 
ініціативи через систему матеріального |та соціального 
заохочення; 

- | сприяти розповсюдженню успішного професійного 
досвіду 1 реалізації творчих проектів молодих бібліотекарів; 

- | провести форум молодих бібліотекарів України з метою 
всебічного обговорення проблем молодіжної кадрової політики; 

- | здійснювати стратегічне планування кадрової політики 
бібліотеки, що включає роботу з підбору кадрів, підготовки 
кадрового резерву, підвищення кваліфікації персоналу; 

- активізувати роботу методичних служб і поновити 
координацію між ними; 

- рекомендувати збільшити державне замовлення на 
підготовку | спеціалістів | за | фахом «Бібліотекознавство, 
книгознавство, бібліографія» та «Бібліотечна справа»; 

- розробити системи матеріального стимулювання 
молодих працівників; 

- | підвищувати імідж професії бібліотекаря шляхом 
пропагування системи бібліотечного обслуговування; 

- активізувати | діяльність | Харківського | осередку 
Української бібліотечної асоціації. 

У результаті роботи конференції можна зробити висновок про 
стратегічне значення реалізації молодіжної кадрової політики бібліотек, 
що стане шляхом до змін суспільних стереотипів по відношенню до 
бібліотек і до професії бібліотекаря. 
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Перший регіональний конкурс наукових робіт та інноваційних 
проектів «ЯК ЗРОБИТИ БІБЛІОТЕКУ УСПІШНОЮ» 
ім. Л. Б. ХАВКІНОЇ 


Харківська державна наукова бібліотека імені В. Г. Короленка за 
підтримки Харківської державної академії культури у 2009 році 
започаткувала регіональний конкурс на кращу наукову роботу та 
інноваційний проект молодих спеціалістів. Названо конкурс ім'ям 
Любові Борисівни Хавкіної (1871-1949) - одного з видатних пред- 
ставників Харківської бібліотечної школи, співпрацівника Харківської 
громадської бібліотеки у 1890-1918 роках. З ім'ям Л. Б. Хавкіної 
пов'язаний початковий період розвитку бібліотекознавчої думки в 
Україні, а її організаторські здібності та професійний досвід допомогли у 
формуванні теоретичного обгрунтування бібліотекознавства як науки. 
Тоді ж у 2009 р. було організовано і проведено перший такий конкурое за 
темою "Як зробити бібліотеку успішною". 

Організатори конкурсу мали на меті залучення студентів, молодих 
вчених та спеціалістів бібліотек регіону до вирішення актуальних 
проблем бібліотечної справи, спрямування їх діяльності на активізацію 
інноваційного розвитку бібліотечної галузі, стимулювання професійного 
зростання молоді, підвищення рейтингу бібліотеки та бібліотечної 
професії. 


Переможці у номінації «Наукові роботи»: 
І місце - Кузнєцова Марина Миколаївна (головний 


бібліотекар ЦРБ Орджонікідзівського району): «Чинники успішного 
розвитку бібліотек за умов їх корпоративної діяльності». 


П місце - Литвиненко Ольга Олександрівна (аспірант 
ХДАК): «Криза дитячого читання в контексті національного 
книговидання». 


Ш місце - Бурим Віола Володимирівна (зав. сектором НТБ 
ХНАУ їм. М. Є. Жуковського «ХАЇ»): «Проблеми забезпечення 
конкурентоспроможності вузівської бібліотеки в сучасних умовах». 


Переможці у номінації «Інноваційні проекти»: 


І місце - Ходарєва Юліана Владиславівна (бібліотекар ХДНБ 
ім. В. Г. Короленка): | «Регіональний  експериментальний  ко0- 
перативний дослідницький проект "Харків - територія читання 
молоді"». 

П місце - творча лабораторія, керівник Підгайна Анжеліка 
Василівна (зав. відділом ХДНБ ім. В. Г. Короленка): «Програма 
створення і розвитку діяльності Інформаційно-аналітичного центру з 
проблем бібліотечної справи Харківської державної наукової 
бібліотеки ім. В. Г. Короленка на 2010-2014 роки». 

Ш місце - Юрченко Валентина Миколаївна (бібліотекар 
бібліотеки | ХДУХТ): «Вдосконалення комплектування фонду 
бібліотеки ХДУХТ на основі створення електронного тематико- 
типологічного плану комплектування». 


Бабій Людмила 
Василівна 
Бурим Віола 
Володимирівна 
Грабар Наталія 
Григорівна 
Жукова Валерія 
Павлівна 
Зайченко Артем 
Анатолійович 


Куніч Олена Петрівна 


Пяткова Прина 
Миколаївна 
Самотий Рената 
Стефанівна 


Соляник Алла 
Анатоліївна 


Соцуков Олег 
Володимирович 
Стогній Олександр 
Борисович 
Федотова Лариса 
Миколаївна 
Шалиганова Алла 
Людвігівна 
Шостко Наталія 
Іванівна 

Шуліка Ольга 
Миколаївна 
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